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La investigación tuvo como objetivo determinar si la gestión administrativa se 
relaciona con el desempeño laboral del personal administrativo de la 
Municipalidad Distrital de Santa Anita, período 2016. 
La metodología empleada para la elaboración de esta tesis estuvo 
relacionada al enfoque cuantitativo. Es una investigación básica que se ubica en 
el nivel descriptivo y correlacional. El diseño de la investigación es no 
experimental: transversal: correlacional. La población estuvo conformada por 100 
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Santa Anita, período 
2016, se utilizó un muestreo no probabilístico de tipo intencional de conveniencia, 
es decir el tamaño muestral estuvo representado por 80 trabajadores, se utilizó 
como instrumentos un cuestionario, con un nivel de significancia de Alpha de 
Cronbach de 0.900 para la variable gestión administrativa y 0.874 para la variable 
desempeño laboral, valor confiable y aceptable 
Entre los resultados más importantes obtenidos con la prueba estadística 
de Rho de Spearman aplicada a las variables de estudio, se determinó que existe 
relación entre la gestión administrativa y el desempeño laboral del personal 
administrativo de la Municipalidad Distrital de Santa Anita, período 2016, con un 
coeficiente de correlación de Rho de Spearman  r=0.960, correlación muy alta, 
con un nivel de significancia de 0.000 menor que el nivel esperado (p < 0.05), con 
el cual se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna formulada por 
el investigador. 
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The investigation had as objective to determine if the administrative management 
is related to the work performance of the administrative staff of the District 
Municipality of Santa Anita, period 2016. 
The methodology used for the elaboration of this thesis was related to the 
quantitative approach. It is a basic research that is located at the descriptive and 
correlational level. The research design is non-experimental: transversal: 
correlational. The population consisted of 100 administrative workers of the 
Municipality of Santa Anita, period 2016, a non-probabilistic sampling of intentional 
type of convenience was used, that is to say the sample size was represented by 
80 workers, a questionnaire was used as instruments, with a Cronbach Alpha 
significance level of 0.900 for the administrative management variable and 0.874 
for the variable labor performance, reliable and acceptable value 
Among the most important results obtained with the statistical test of Rho 
de Spearman applied to the variables of study, it was determined that there is a 
relationship between the administrative management and the work performance of 
the administrative staff of the District Municipality of Santa Anita, period 2016, with 
a correlation coefficient of Rho de Spearman r = 0.960, very high correlation, with 
a level of significance of 0.000 lower than the expected level (p <0.05), with which 
the null hypothesis is rejected and the alternative hypothesis formulated by the 
investigator. 
 
Key words: Administrative management, job performance, planning, 
































1.1 Realidad problemática. 
Sin una adecuada gestión administrativa cualquier institución, sin importar si es 
pública o privada, no es capaz de orientar su accionar hacia la consecución de 
metas. Este proceso engloba el desarrollo de diseño y mantenimiento de un 
ambiente de los involucrados que trabajan forma grupal para cumplir metas 
específicas. 
La prestación de servicios públicos no es ajena a la gestión administrativa, 
por ello requiere del cumplimiento del proceso administrativo de modo 
programático, para llevar a cabo los objetivos de un plan previo. En el terreno de 
los servicios públicos el objetivo principal siempre es mejorar la atención y 
cumplimiento de las tareas administrativas, en un contexto de optimización de 
recursos. 
La tecnología y la concentración laboral, en determinados sectores, genera 
un ritmo acelerado de trabajo para la satisfacción de mercado exigente. El triunfo 
de las organizaciones reside en la adecuada gestión de su recurso humano, lo 
que incide en la maximización de la rentabilidad. En ese sentido, el proceso más 
importante al interior de la organización lo constituye la estimación del desempeño 
laboral. 
Esa es la razón por la que las organizaciones, en la actualidad, no 
descuidan el diseño y evaluación sistemática del desempeño laboral. Lo que 
facilita identificar de manera oportuna las fallas y limitaciones a corregirse. 
Los principales problemas detectados son la baja calidad de vida laboral, 
las mermadas relaciones laborales, las capacitaciones frustradas y el limitado 
desarrollo personal al interior de la organización. Frente a todo ello se considera 
la adecuación de los salarios a la productividad laboral registrada, la mejora del 
proceso de contratación, aplicar un método de supervisión del rendimiento y la 
aplicación de un sistema de recompensas, y la capacitación del personal tanto en 





Sin embargo, dichas consideraciones no son lo debidamente aceptadas por 
quienes toman las decisiones políticas y públicas.  
Para que se tomen en cuenta se requiere la propia capacitación de la plana 
dirigente, se requiere potenciar la capacidad de gestión y la capacidad para la 
prestación de servicios públicos. Ello evidencia la necesidad de decisiones 
políticas en ese sentido. 
Luego está el desempeño del personal administrativo puesto al servicio 
público. Ello debe ser supervisado a través de mecanismos implementados por 
gerentes. Así el comportamiento individual puesto al servicio de la empresa puede 
resultar ser exitoso o no.” 
Asimismo, los trabajadores o servidores públicos son conscientes de que el 
maltrato al cliente o público recurrente y la prestación de un servicio inadecuado 
son cosa de todos los días, como si fuesen características inherentes a la 
existencia de las organizaciones públicas que carecen de gestión de calidad de 
servicios. 
En ese contexto, se origina frustración en muchos servidores de la 
Municipalidad. La motivación es escaso y por ello es negativo el desempeño del 
trabajador.  
A menudo, se denuncia un manejo vertical carente de un plan y falta la 
decisión para cumplirlo, y que las decisiones gerenciales son centralizadas y 
alejadas de la realidad. Este estilo de gestión poco profesional deja poco espacio 
al desarrollo de las capacidades de los trabajadores y no su aporte a la gestión en 
el largo plazo. 
Si miramos a Europa, la motivación del servidor no está reñido con la 
imparcialidad en su valoración, caso británico. En Francia, por poner un ejemplo 
de Europa, se presta mayor atención a la prestación de los servicios. Ya en el 
continente americano, tenemos el caso de los trabajadores estadounidense, los 
cuales ingresan al aparato público con el fin de servicio y de ayuda a los demás 





En el Perú, en cuanto a los trabajadores públicos pertenecientes a los 
gobiernos locales, regionales y central, el marco legal considera dos regímenes 
legales muy diferenciados. Uno es el Régimen General de la Carrera 
Administrativa, bajo el DL 276 o ley de la carrera administrativa, presenta tres 
formas diferentes: profesionales, técnicos y auxiliares. Diferenciados en requisitos 
y en la consideración administrativa. 
Se tiene que la selección de personal no responde a las exigencias de la 
institución pública requirente. La idiosincrasia del trabajador público peruano tiene 
como una de sus expresiones el creer que un trabajo en el aparato público es un 
privilegio ganado hasta la muerte, sin lugar a evaluación o fiscalización. El 
endiosamiento del servidor público es más obvio que su vocación de servicio, y 
más aún esto empeora cuando el trabajador pasa de personal contratado a 
personal nombrado. Estado que abre las puertas del maltrato a los ciudadanos 
por parte de trabajadores aburguesados, engreídos, desganados, desmotivados y 
la justificación es que “el aparato camina solo” y el Estado igual paga. 
El segundo, es un Régimen Especial de Contratación Administrativa de 
Servicios (CAS), bajo DL 1057, donde el personal regido por distinta modalidad, 
en inicio sin beneficios, presta servicio al estado. Personal que solo aprovecha la 
oportunidad laboral como medio para obtener un beneficio económico, por lo 
general hay carencia de identificación con la institución pública y dicho personal 
administrativo evidencia escasa motivación, y en consecuencia su grado de 
insatisfacción es mayor y la calidad de su servicio llegar ser muchas veces 
deplorable. 
En la Municipalidad de Santa Anita, la realidad laboral no es distinta a la de 
otras instituciones públicas. La mayoría del personal labora transitoriamente y sin 
identificación con el trabajo de la municipalidad, son quienes laboran bajo la 
modalidad CAS. 
Tan solo los nombrados laboran bajo el Régimen General de la Carrera 
Administrativa. Sin embargo, los puestos claves son los denominados puestos de 





1.2 Trabajos previos. 
1.2.1 Antecedentes internacionales. 
Flores (2015) realizó la tesis titulada Proceso administrativo y gestión empresarial 
en Coproabas, Jinotega 2010-2013. Tesis para optar al título de Maestría en 
Gerencia Empresarial, Universidad Nacional Autónoma de Nicaragua, Managua, 
Nicaragua, la investigación tuvo como objetivo analizar los pasos del proceso 
administrativos y su incidencia en la Gestión Empresarial aplicados en la 
cooperativa COPROABAS Jinotega 2010-2013, de acuerdo al proceso 
metodológico se desarrolló este trabajo con dos variables: Proceso Administrativo 
y Gestión Empresarial, de las cuales se conceptualizarón mediantes funciones del 
proceso Administrativo y Gestión Empresarial. Por su nivel de profundidad es 
descriptiva ya que se analizó el desempeño del Proceso Administrativo y Gestión 
Empresarial, por su longitud en el tiempo es de corte transversal, ya que se 
realizó durante el periodo 2010-2013, con enfoque cualitativo, con elementos 
cuantitativos, usando métodos empírico y teórico, con un universo de 15 
Trabajadores, 2 Jefes de Área y 1 Gerente, se emplearon los instrumentos 
Revisión documental, Observación directa y Entrevista. De acuerdo con el análisis 
y discusión de los resultados donde se midieron las variables en estudio, 
expresamos las principales conclusiones a las que arribamos tales como, se 
determina que: El proceso Administrativo y Gestión Empresarial de la Cooperativa 
de Producto de Alimentos Básicos RL, se lleva acabo de forma parcial, ya que no 
hubo un buen funcionamiento de los proceso administrativo y la Gestión 
empresarial, esto se observó de manera limitada por los pobres conocimientos 
administrativos de los órganos directivos que trabajan y el poco compromiso de 
alguno de ellos, además, se realizó un planteamiento de alternativas de 
soluciones para mejorar el desempeño administrativo en la Cooperativa. Al no 
existir un buen manejo de los procesos administrativo, observamos que no 
cumplen con el desempeño de una buena Gestión Administrativa. Evaluamos el 
desempeño de gestión Administrativa por parte de los colaboradores, a través de 
encuesta y observamos que no existe un sistema motivacional para el personal, 





Chiliquinga (2013) en su investigación titulada La gestión administrativa y la 
optimización de los recursos empresariales del sector textil de la ciudad de 
Tulcán.  Tesis para Optar el Grado de Maestría de Ingeniero en Administración de 
Empresas y Marketing, Universidad Politécnica Estatal Del Carchi, Ecuador, tuvo 
como objetivo determinar que la deficiente gestión administrativa del sector textil 
(prendas de vestir) en la ciudad de Tulcán, tiene incidencia en la optimización de 
sus recursos empresariales. De acuerdo al proceso metodológico la investigación 
se halla dentro del campo social por lo cual tiene una explicación cualitativa, se 
utilizó métodos analíticos, sintéticos inductivo, deductivo, como instrumento se 
utilizó un cuestionario estructurado, la muestra fue de tipo censal representada 
por 13 microempresas activas en este sector, a quienes se les aplicó el 
instrumento para recolectar información. Los resultados determinaron que en este 
sector existen dificultades internas y externas que limitan su desarrollo industrial y 
económico, ya que toda entidad que realiza una actividad productiva, y que 
plantea alcanzar niveles óptimos de producción y comercialización de sus 
productos, requiere de un modelo operativo en el cual se encamine con objetivos 
y una visión segura en el mercado. Se concluye que las PYMES de la ciudad de 
Tulcán, tratan de sobresalir y crecer en este mercado a pesar de las adversidades 
de no contar con un profesional con conocimientos administrativos al frente de la 
misma, compitiendo en el entorno local en donde las pequeñas empresas no son 
tan exigentes, lo que no sucede con los clientes que ciada día buscan productos 
de calidad y a bajos precios. Son pocas las empresas textiles que han logrado 
mantenerse a nivel de la ciudad de Tulcán, otras han experimentado crisis por la 
ausencia de estrategias enfocadas a lograr mejor desarrollo productivo y 
competitivo, la falta de una publicidad en los medios de comunicación sean estos 
escrita, radial o televisiva. 
A su vez Salazar (2013) en su tesis titulada relación entre la cultura 
organizacional y la satisfacción laboral del personal administrativo del hospital 
Roosevelt de Guatemala, Universidad Rafael Landívar, Guatemala, la 
investigación tuvo como objetivo fue establecer la relación que tiene la cultura 
organizacional con la satisfacción laboral en el Hospital Nacional Roosevelt. De 





administrativos de la institución ubicada en la Ciudad de Guatemala, 
constituyéndolos un total de 46 personas, tanto de género masculino como 
femenino, comprendido en un rango de edad desde los 20 hasta los 50 años de 
edad, a quienes se les aplicaron dos instrumentos, el primer instrumento que mide 
la cultura organizacional de Cameron y Quinn (2006) ambos autores citados por 
Salazar (2013). El estudio es de diseño descriptivo, transversal, correlacional de 
enfoque cuantitativo. Dichos cuestionarios pretenden identificar la relación que 
tiene la cultura organizacional con la satisfacción laboral en el Hospital Roosevelt. 
Los resultados concluyeron que se encontró correlación directa y fuerte entre la 
cultura organizacional y la satisfacción laboral del personal administrativo del 
Hospital Roosevelt, lo que significa que el personal a pesar de no contar con un 
ambiente acorde a sus necesidades, incentivos, beneficios, ventilación e 
iluminación adecuada están satisfechos con su trabajo y con el ambiente laboral. 
Se concluye que en el área de Recursos Humanos se mejoren las instalaciones 
de infraestructura que permitirán al personal tener una mejor movilización y orden 
alcanzando la satisfacción y mejorando la calidad de su trabajo. 
Pascual (2012) en su tesis titulada Gestión empresarial en el hospital 
diocesano de Jacaltenango, Huehuetenango. Tesis de Maestría en Administración 
de Empresas, Universidad Rafael Landivar, Guatemala, tuvo como objetivo fue 
determinar cómo se aplica la gestión empresarial en la institución. De acuerdo al 
proceso metodológico, la investigación fue de tipo descriptivo, corresponde a la 
investigación realizada en el Hospital Diocesano de Jacaltenango municipio de 
Huehuetenango, la muestra estuvo conformada 159 personal técnico – 
administrativo y operativo y 199 clientes externos. Para lograr el objetivo del 
estudio se utilizaron instrumentos en el presente estudio de tesis fueron, una 
encuesta diseñada para el Personal Técnico – Administrativo y Operativo, las 
cuales constaban de 41 preguntas; otra aplicada a los clientes con el objeto de 
“evaluar el ambiente externo de la institución. Los resultados determinaron que la 
elaboración de una guía de planificación estratégica incluyendo aspectos de la 
gestión empresarial, la cual explica de manera sencilla y clara las funciones 
administrativas, para que los ejecutivos puedan utilizarlos y enfrentarlos 





brindar un mejor servicio a la población. Al considerar la gestión empresarial en 
este estudio se debe a que la entidad es de propiedad privada, y lo que se 
pretende alcanzar es administrar los recursos eficientemente, lo cual se logra 
mediante la aplicación adecuada de las tareas organizacionales, por tanto, las 
decisiones empresariales estarán apegadas a la ciencia. Se concluye que la 
gestión empresarial aplicada en el Hospital ha sido empírica, ya que la 
planeación, organización, dirección y control han sido informales, lo cual 
obstaculiza coordinar efectivamente los recursos humanos y materiales. En base 
a los resultados obtenidos, se elaboró una guía de planificación estratégica 
incluyendo aspectos de la gestión empresarial, la cual explica de manera sencilla 
y clara las funciones administrativas, para que los ejecutivos puedan utilizarlos y 
enfrentarlos problemas que aquejan a la institución, y como resultado mejorar la 
gestión para brindar un mejor servicio a la población. Se sugiere a los directivos 
del hospital fortalecer sus conocimientos sobre temas administrativos a través de 
asesorías de instituciones privadas y/o gubernamentales o con estudios afines, 
con el fin de implementar una gestión empresarial que influya positivamente en 
las áreas funcionales de la organización. Es aconsejable evaluar el servicio al 
cliente mediante boletas de opinión, sugerencias y quejas que permitan medir su 
nivel de satisfacción, de esa forma desarrollar estrategias para mejorar los 
servicios actuales. 
A su vez Soto (2011) en su estudio titulado Evaluación de la gestión 
administrativa en centros médicos auspiciados por organismos internacionales, 
caso Club Fotario. Tesis de Maestría En Dirección de Empresas, Universidad 
Andina Simón Bolívar, Ecuador, tuvo como objetivo la eficiente gestión 
administrativa como elemento competitivo en el ámbito empresarial y con mucha 
más razón en instituciones que ofrecen un servicio básico para la vida del ser 
humano, como es la salud. De acuerdo al proceso metodológico fue de tipo 
descriptivo se utilizó una evaluación centrada en medir el cumplimiento de las 
fases del proceso administrativo, encontrándose que existe una marcada 
diferencia entre los establecimientos evaluados, ya que a pesar de ser normados 
por la misma institución aplican las fases administrativas de manera diferente y en 





objetivo de eficiencia. Debido a los resultados hallados en el diagnóstico de los 
dos centros médicos, se propone una alternativa para mejorar su eficiencia 
administrativa. Partiendo de la aplicación de las fases del proceso administrativo, 
se definió un modelo de gestión, que ofrece a los directivos un camino a seguir 
para ser más eficientes y cumplir con su fin social fue diseñado con base a la 
fundamentación teórica, a las mejores experiencias observadas en los centros 
médicos evaluados y a las prácticas que son necesarias para alcanzar los 
objetivos deseados. Los resultados de la investigación realizada demuestran que 
los centros médicos afrontan desafíos tanto provenientes del ambiente externo, 
como debilidades producto de su actual funcionamiento; a pesar de que estas 
debilidades no impiden el actuar de los establecimientos, frenan la calidad y 
efectividad en sus servicios y sobre todo no cumplen el fin social de mejorar las 
condiciones de salud. Frente a los resultados se recomienda sociabilizar ante el 
todo el personal los resultados hallados en esta evaluación, a fin de motivarlos 
para incorporar cambios importantes en la realización de sus actividades. Se 
deberían aplicar las alternativas de solución expresadas en este trabajo a fin de 
lograr una mayor eficiencia administrativa. 
1.2.2 Antecedentes nacionales. 
Para Ganoza (2015) en su tesis de investigación Aplicación de un plan estratégico 
para la mejora de la gestión pública de la Municipalidad de puerto Eten 2015-
2020,  Tesis para optar el grado académico de Magíster en Gestión Pública, 
Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas, Lima – Perú, la investigación tuvo 
como objetivo de trabajo es : determinar de qué manera la aplicación de un plan 
estratégico mejora la gestión pública de la Municipalidad de Puerto Eten- Chiclayo 
en el período 2015-2020. De acuerdo al proceso metodológico el tipo de 
investigación es aplicativa, la muestra es de 51 colaboradores de diseño no 
experimental, el instrumento aplicado tiene 15 preguntas. Los resultados 
determinaron que con la aplicación del plan estratégico mejora la gestión pública 
de la Municipalidad de Puerto Eten, que las autoridades de la Municipalidad de 
Puerto Eten, hagan uso de un plan estratégico en bien de la comunidad para 
lograr satisfacer las necesidades de la sociedad de dicho puerto. Se concluye que 





Municipalidad de Puerto Eten- Chiclayo en el período 2015-2020. Se recomienda 
que se haga un seguimiento de control en la ejecución del plan estratégico para 
que se muestre la mejora de la eficacia de la gestión pública de la Municipalidad 
de Puerto Eten- Chiclayo en el período 2015-2020. 
Tejeda (2014) en su tesis titulada Gestión administrativa y su mejora en la 
municipalidad distrital Bellavista, Callao, Tesis de Maestría, Universidad Nacional 
del Callao, Lima – Perú, la investigación tuvo como objetivo Plantear la gestión 
administrativa y su mejora en la Municipalidad Distrital de Bellavista que permita 
perfeccionar los servicios municipales. De acuerdo al proceso metodológico el 
estudio fue de diseño descriptivo correlacional, la población estuvo conformada la 
Municipalidad Distrital de Bellavista - Callao y contribuyentes, la muestra estuvo 
conformada por 52 trabajadores.  La investigación se desarrolló de tipo aplicada y 
fáctica ocupándose de una realidad y sus hipótesis se adecuan a los hechos. 
Resultados permiten determinar que en el ámbito de la municipalidad se aprecia 
algunas deficiencias como: Trabajo en equipo, participación de los trabajadores, 
delegación de responsabilidades, capacitación, los gerentes no tienen un mínimo 
de reglas, prefieren tener muy poco contacto y apoyo para los trabajadores como 
puede observarse citamos algunas causas a corregir en términos de proceso 
como pilar fundamental en busca de aplicación de la gestión administrativa y su 
mejora administrativa que permitirá perfeccionar los servicios municipales a partir 
de objetivos propuestos como es la de plantear la gestión administrativa y su 
mejora de administración municipal. Se concluye que la toma de decisión, 
capacitación y modernización administrativa no son conocidas en el ámbito 
interno (trabajadores), solo es de conocimiento a nivel de funcionarios designados 
y personal de confianza. 55.91%, La Toma de decisiones no se ha constituido en 
un instrumento importante en la Gestión Gerencial Regional y siendo una función 
estratégica requiere para su aplicación el aporte de las ciencias de la conducta 
humana orientado a innovar, optimizar el fortalecimiento de la administración.  
A su vez Toala (2014) en sus tesis  Diseño de Clima Organizacional como 
mecanismo de atención y su incidencia en el desempeño profesional de los 
servidores públicos del Ilustre Municipio de Jipijapa – 2013; tesis de doctorado en 





investigación tuvo como objetivo analizar la incidencia del modelo de diseño de 
clima organizacional para un mejor desempeño profesional de los servidores 
públicos de los servidores públicos del Ilustre Municipio de la Jipijapa. De acuerdo 
al proceso metodológico se utilizó un diseño es documental, descriptivo y 
explicativo, desde el enfoque cualitativo, para su recolección de datos utilizo la 
encuesta por medio de un cuestionario, su población fueron los funcionarios del 
Municipio de Jipijapa, su muestra es de 130 funcionarios. Los resultados 
determinaron que en el Ilustre Municipio de Jipijapa debe existir una efectiva y 
oportuna comunicación para que mejoren las relaciones interpersonales entre 
autoridades y servidores públicos, asimismo no cuenta con buenas relaciones 
interpersonales entre las autoridades y servidores públicos, no brinda en su 
totalidad el apoyo institucional y orientación administrativa para se fortalezca el 
estatus personal y el entorno laboral de los servidores públicos, los servidores 
públicos necesitan de un programa de apoyo integral que mejore las actividades y 
funciones, esto representaría una ventaja importante para el desarrollo de la 
Institución. 
Por otro lado Quichca (2012) en su tesis  Relación entre la calidad de 
gestión administrativa y el desempeño docente según los estudiantes del I al VI 
ciclo 2010 - I del Instituto superior articular “La Pontificia” del distrito Carmen Alto 
Provincia de Huamanga Ayacucho – Perú,  Universidad Nacional Mayor de San 
Marcos, Lima – Perú, el objeto de estudio de la presente investigación es el 
estudio de la asociación que existe entre la Calidad de la Gestión Administrativa y 
el Desempeño Docente en Instituto Superior Particular “La Pontificia” del Distrito 
el Carmen Alto Provincia de Huamanga Ayacucho, según la percepción de los 
usuarios directos, es decir los estudiantes del I – IV Ciclo 2010 – I. De acuerdo al 
proceso metodológico se utilizó un diseño estudio no experimental, descriptivo 
correlacional. La población del presente estudio fueron todos los estudiantes del I 
al VI Ciclo 2010-I del Instituto Superior Particular “La Pontificia” del distrito 
Carmen Alto Provincia de Huamanga Ayacucho, Perú, su muestra fue de 124. Los 
resultados determinaron que existe una clara asociación significativa entre la 
Calidad de la Gestión Administrativa y el Desempeño docente 





de los equipos de cómputo, el acceso a internet y correo electrónico con los que 
cuenta el instituto (35.40%), la calidad y cantidad de los medios audiovisuales que 
se encuentran a disposición de los profesores (38.70%) y la cantidad de los 
laboratorios de enseñanza con los que cuenta el instituto (36.30%), la mayoría de 
los estudiantes lo califican como pésimo. Todo lo contrario, en cuanto al respeto, 
la aceptación de ideas de los alumnos y la dignidad en el trato del docente con los 
demás, donde el 37.90% de los estudiantes lo califica como buena. 
Finalmente, Jiménez (2010) en su tesis titulada La gestión de Intereses en 
la administración Pública Peruana. Tesis para Optar el Grado de Maestro en 
Gerencia Pública, Universidad Nacional de Ingeniería, Lima – Perú, tuvo como 
objetivo establecer las variables que contribuyen a que la gestión de intereses se 
constituya en un elemento que influya, como instrumento anticorrupción, en la 
práctica gerencial pública dentro del sistema democrático peruano. De acuerdo al 
proceso metodológico se utilizó el método centrado básicamente en el 
interpretativo sin olvidar algunos aspectos del método tradicional o cuantitativo. 
Para verificar la hipótesis, representada por la afirmación del objetivo 
mencionado, se ha recurrido a la encuesta y entrevistas, lográndose 80 
respuestas al cuestionario por igual número de congresistas de la República y la 
entrevista a 08 gerentes públicos de diversos ámbitos de la Administración 
Pública. La investigación tuvo como resultados que existen factores que hacen de 
la gestión de intereses una práctica gerencial a impulsar desde diversos ámbitos 
como la capacitación, mejora en su regulación, establecimiento de mejores y 
mayores controles en su implementación, entre otros. “Se concluye que, en 
efecto, existen factores que contribuyen a que la gestión de intereses se 
constituya en un elemento que influya como instrumento anticorrupción en la 
práctica gerencial pública dentro del sistema democrático peruano. Ubicada, 
como factor, la voluntad política en el poder del Estado mencionado en la 
conclusión anterior, la consecuencia fue la dictación de instrumentos normativos 
que regulan la gestión de intereses como práctica gerencial pública. La ley 28024 
y su Reglamentación así lo acreditan. De acuerdo a los resultados la capacitación 
de los gerentes públicos en instrumentos de negociación y transparencia, así 





generalice coadyuvando a la transparencia en las decisiones públicas y a atacar 
con mayor eficacia a la corrupción. 
1.3     Teorías relacionadas 
1.3.1 Gestión administrativa.  
Teoría de la gestión administrativa 
Teoría Clásica de la Gestión Administrativa 
Carrasco (2011) sostuvo que gestión administrativa, “es un enfoque 
administrativo que se presenta muy influenciado por la obra de Adam Smith y el 
concepto de especialización como camino esencial para el bienestar económico, y 
que adhiere a los conceptos de la calidad y eficiencia que personas posteriores a 
Adam Smith como, por ejemplo, Frederick W. Taylor, Henry Fayol o Max Weber 
se encargaron de difundir.” (p.14) 
Para los clásicos, la administración se entiende como “El conjunto de 
acciones mediante las cuales un directivo desarrolla sus actividades a través del 
cumplimiento de las fases del proceso administrativo: Planear, organizar, dirigir, 
coordinar y controlar”.  
 Carrasco (2011) precisó que, “Esta definición nombra las cuatro funciones 
principales de la administración, pero no les da un orden, no es cronológica ni 
priorizada. No es capaz de otorgar una relación entre ellas, algo propio de esta 
visión administrativa que primordialmente traza una relación lineal y vertical entre 
sus actividades, dejando muchas veces fuera, el hecho que las actividades tienen 
múltiples procesos y relaciones interáreas entre ellas que deben ser 
especificadas.” (p. 16) 
Ahora bien, es necesario ampliar este concepto; no obstante, el personal 
de las instituciones debe desarrollar funciones administrativas de planeamiento, 
organización, integración de personal, dirección y control, entonces las acciones 
laborales quedan reducidas a un punto referencial: a un proceso que diseña, 





eficiencia y eficacia. En este sentido, el enfoque clásico busca el mejor camino, 
mediante una serie de principios, propone una estructura organizacional que 
funcione en las diversas situaciones.  
  Para Fayol (2004, p. 225) precisó que: el que más se aproxima a lo 
propuesto por Adam Smith, la administración es funcional, cumple con 
determinados principios. Por consiguiente, el introduce un esquema jerárquico y 
su aporte es fundamental para el desarrollo de la administración moderna. 
Refuerza la teoría utilizando sus catorce principios distinguiéndolos por grupos. 
Los principios son los siguientes: División del Trabajo, Autoridad, Disciplina, 
Unidad de Mando, Unidad de Dirección, Subordinación del Interés Particular al 
Interés General, Remuneración del Personal, Centralización, Cadena de Mando, 
Equidad, Estabilidad del Personal e Iniciativa. 
 Para Carrasco (2011) precisó que:   
Tanto para Henry Fayol como Frederick H. Taylor, creían que las 
organizaciones más eficientes y eficaces tenían una estructura 
jerárquica, en la cual las acciones de los miembros de la 
organización, eran guiadas por un sentimiento de obligación y una 
serie de reglamentos racionales. Sin embargo, según Max Weber, 
realizó uno de los aportes más simbólicos a la administración 
cuando postula que estas organizaciones se desarrollaron 
plenamente, se caracterizaban por la especialización de tareas, los 
nombramientos por méritos, la oferta de oportunidades para que sus 
miembros hicieran carrera, la rutinización de actividades y un clima 
tanto impersonal como racional en la organización; a esto lo llamó 








Teoría moderna de la Gestión Administrativa 
Para Carrasco (2011) fundamentó que: 
El nuevo enfoque de gestión basada en procesos busca primero que 
todo, ampliar la visión entregada por la administración clásica ya que 
ve al proceso como una serie de actividades que tienen por finalidad 
conseguir un resultado o producto, que satisfice las necesidades del 
cliente. La diferencia con los enfoques clásicos de administración, es 
que estos últimos se fueron haciendo inadecuados, pues se 
generaron para responder a escenarios e intereses, completamente 
diferentes a los que hoy existen. O sea, son evoluciones a los 
cambios naturales en las condiciones planteadas por los mercados. 
(p.36) 
La gestión por procesos está evolucionando los paradigmas de la 
administración, cuyo aporte importante y la expansión se debió a su 
implementación en todo el mundo de las normas ISO: 9000; que busca  la calidad 
orientado al cliente y con el fin de incrementar la eficacia y eficiencia en los 
procesos. 
La Norma ISO: 9000, tiene 8 principios, cada uno de estos eleva el 
rendimiento de los procesos, que conllevan a conseguir beneficios, de acuerdo a 
lo propuesto por Carrasco, se describe todos en el orden establecido por ISO. 
Principio 1: Organización orientada al cliente, el crecimiento de las 
empresas depende en gran medida de sus clientes, por ello es necesario que 
entiendan cuáles son sus necesidades actuales y futuras, identificando los 
requisitos de estos y considerar sobrepasar sus expectativas.  
Principio 2: Liderazgo, los líderes son los encargados en establecer la 
visión de las empresas, así mismo son los que direccionan la organización. Los 
lidere crean y mantienen condiciones para que el personal se comprometa en la 






Principio 3: Implicación del personal, el personal es el recurso más 
importante en las organizaciones, su compromiso en los diferentes niveles facilita 
el uso de sus habilidades en beneficio de las empresas. 
Principio 4: Enfoque hacia el proceso, mediante la gestión por procesos se 
consiguen fácilmente los resultados, ya que los recursos son utilizados 
eficientemente.  
Principio 5: Enfoque al sistema de gestión, la identificación, comprensión y 
gestión de un sistema de procesos conlleva a conseguir los objetivos de la 
organización, mejorando la eficacia y eficiencia de los recursos.  
Principio 6: Mejora Continua, el objetivo de toda organización debe ser la 
mejora continua, esencialmente en el enfoque de procesos.  
Principio 7: Enfoque a la información para la toma de decisiones, el uso y 
análisis de información de calidad y oportuna, permite la toma de decisiones 
efectivas.  
Principio 8: Relaciones mutuamente beneficiosas con los proveedores, la 
relación de interdependencia entre la organización y sus proveedores les 
benefician mutuamente, ya que mejoran la capacidad para crear valor para ambas 
organizaciones. En necesario resaltar que la ISO: 9000, le otorga mayor 
relevancia al enfoque de procesos que es uno de los ocho principios del sistema 
de calidad. 
Una mirada a la teoría clásica 
Terry y Franklin (2003) sostuvo que: 
Partiendo de los conceptos antes señalados, creemos conveniente 
basarnos en la teoría clásica. Considerando que la teoría clásica 
enfatiza la estructura y la forma de la empresa que es estática y 
limitada, fórmula que para incrementar la eficiencia de la empresa es 
importante la distribución de los órganos que conforman la 





ellos. La estructura formal de la organización debe tener en cuenta la 
división del trabajo que se presenta de forma vertical y la 
especialización de los órganos que se da de forma horizontal 
mediante la departamentalización, sin embargo, resalta que debe 
existir una coordinación entre los órganos a fin de garantizar la 
eficiencia de la organización. (p.31). 
Fayol determina como elementos del proceso administrativo a la 
planeación, que consiste en el análisis del futuro y la programación de 
actividades; la organización, que determina la estructura organizacional y las 
relaciones sociales de la empresa; la dirección, que es el elemento que guía y 
orienta al personal; la coordinación, es la que vincula las acciones y los esfuerzos 
del personal y el control, que consiste en verificar que se ha efectuado según los 
establecido.  
Indicar que según Fayol la dirección es un principio de la administración, en 
donde toda organización debe contar con un jefe que direccione las acciones que 
debe desarrollar el personal, por supuesto de acuerdo a lo planificado. Asimismo, 
el jefe debe brindar asistencia técnica permanente, con el objetivo que el personal 
desarrolle las tareas asignadas de forma adecuada, a fin de lograr cumplir con los 
objetivos de la institución. 
Se puede señalar que la alta dirección ejerce el liderazgo administrativo 
para lograr la visión de la institución, como líder administrativo debe contar con los 
conocimientos, habilidades y actitudes para motivar al personal, aplicar procesos 
y procedimientos administrativos descentralizados, y dar un uso eficiente a los 
recursos, para mejorar la organización. 
Terry y Franklin (2003) sostuvo que: 
En teoría debería presentar una mayor sistematización, se ve 
enfrentada a distintos distractores tanto a nivel sistema como en el 
contexto en que se desarrolla, es así como la sociedad presenta 
potentes alteraciones que afectan a toda una organización, de esta 





ser humano. De allí que la administración como ciencia, introduce 
elementos de orden y racionalidad haciéndola más potente y efectiva 
(p.33) 
Según esta teoría nos dice Terry, la gestión administrativa debe mantener 
un orden lógico ya que está destinada a transformar la vida del ser humano como 
tal, es por ello que el rol del gestor público debe tener una base que lo lleve al 
éxito de la institución es aquí donde debemos mencionar algunos aspectos 
relevantes en su labor: Planeamiento, Presupuesto, Organización y Evaluación 
Estratégica. 
Conceptualización de gestión administrativa. 
 Soto (2011) consideró que: 
El proceso de gestión apunta al logro de objetivos definidos con la 
participación del personal, sea cual fuere su número. Para ello se 
coordinan actividades con una visión de buen servicio. La gestión 
administrativa es entonces parte del trabajo administrativo y metas 
de la organización. (p. 17) 
 Koontz-Weihrich (1998) precisa que “toda gestión se considera como 
proceso de toma de decisiones sobre temas concretos vinculados a la 
organización y sus objetivos globales”. (p. 33) 
 Según Amat (1996, p. 44) “la gestión considera procesos internos como 
planificación, ejecución, evaluación de las actividades del personal”.  
  Para Chiavenato (2006, p. 15) “la gestión administrativa agrupa acciones 
programadas dentro de las etapas administrativas: Planificación, organización 
dirección y control”. 
 Las tareas sobre las que se apoya la gestión administrativa contribuyen en 
una mejora de la organización. Es inevitable que la planificación se plasme en la 
organización, dirección y control, y, a su vez, sea retroalimentado. Se supera así 





Sanz (2002) precisó que:  
Todo proceso administrativo consta de cuatro procesos internos 
Planeación, organización, ejecución y control: Planeamiento para 
fijar objetivos, organización para distribución del trabajo del equipo, 
ejecución por los miembros del equipo de trabajo de las tareas 
prescritas, control de actividades acorde a planes fijados. (p. 40) 
Dimensiones de la gestión administrativa 
Planificación. 
Chiavenato (1999), remarcó que “desde el proceso de planificación se han de 
realizar las actividades, porque en ella se determinan los objetivos que tienen que 
cumplirse y alcanzarse durante el periodo establecido”. (p. 320) 
Organización. 
Chiavenato (1999) precisó que: “la organización agrupa y estructura los recursos 
a emplearse con el fin de alcanzar los fines. Destaca que los recursos humanos 
es el eje de todo organismo y que es mediante la organización que el desempeño 
de estos son articulados en un trabajo en equipo”. (p. 347) 
La organización se evidencia en la división del trabajo, es decir, en la 
adjudicación de tareas o actividades en concordancia con lo 
planificado alcanzar los objetivos planteados. Esta división del 
trabajo exige una estructura lógica de asignación de personal a los 
puestos necesarios y de coordinación de los esfuerzos. (p. 346) 
La organización implica un orden, un sistema de actividades coordinadas 
dirigidas a la agrupación y clasificación de las acciones. Implica también roles 
asignados al recurso humano, según el perfil requerido. 
Dirección. 
Según Chiavenato (1999) sostuvo que: 
La dirección hace funcionar a la empresa y para ello pone en marcha 
los planes a través del manejo del personal y demás recursos. La 





influir en el personal para moverlos a cumplir las metas y objetivos 
organizacionales. Dirección que lo logre evidencia liderazgo. (p. 371) 
Control 
Chiavenato (1999) consideró que: 
El control tiene un carácter garantista en cuento al logro de 
resultados planeados. Garantiza, entonces, al máximo posible el 
logro de los objetivos preestablecidos. Mediante el control se verifica 
la ejecución de actividades. El control permite monitorear la actividad 
administrativa a fin de enmendar errores y encaminarse a alcanzar 
un fin determinado de antemano. (p. 386) 
1.3.2 Desempeño laboral 
Teoría del desempeño laboral. 
Teoría de las necesidades de Maslow 
Autorrealización. 
Según la investigación de Mayuri (2008) sostuvo que: 
La autorrealización consiste en desarrollar al máximo el potencial de 
cada uno, se trata de una sensación autosuperadora permanente. El 
llegar a ser todo lo que uno se ha propuesto como meta, es un 
objetivo humano inculcado por la cultura del éxito y competitividad y 
por ende de prosperidad personal y social, rechazando el de 
incluirse dentro de la cultura de derrota. Sólo después de satisfacer 
las otras necesidades, el ser humano queda libre para satisfacer el 
impulso de desarrollar toda su potencialidad. Se le denominan 
también necesidades de crecimiento, incluyen la realización, hacer lo 
que a uno le gusta, y es capaz de lograrlo. (p. 30) 
Esta teoría sostiene que la persona está en permanente estado de 





enfoque de Maslow, aunque es demasiado amplio, representa para la 
administración de recursos humanos un valioso modelo del comportamiento de 
las personas, basado en la carencia (o falta de satisfacción es una necesidad 
específica) y complacencia que lo lleva al individuo a satisfacer dicha necesidad. 
La teoría de Maslow sobre la autorrealización guarda relación con el 
desempeño de tareas de Robbins y Judge (2013), cuya finalidad es incrementar la 
producción de al desarrollo de habilidades técnicas, lo que permitirán contribuir el 
cumplimiento de metas y objetivos de la organización, es decir Maslow también 
sostiene que el hombre debe desarrollar toda su potencialidad de acuerdo a sus 
necesidades de crecimiento, incluyen la realización, hacer lo que a uno le gusta, y 
es capaz de lograrlo. 
Teoría de McClelland 
Necesidad de afiliación 
De acuerdo a la investigación de Mayuri (2008) sostuvo que: 
en un principio se definía el motivo de afiliación como “el 
establecimiento, mantenimiento o recuperación de una relación 
afectiva con otra persona o personas. Hoy surge una distinta 
conceptualización que incluye los aspecto positivos (la necesidad de 
estar en relaciones cálidas, íntimas y positivas) como los aspecto 
negativos (la necesidad ansiosa de establecer, mantener y recuperar 
la relaciones interpersonales). (p.37) 
Es el interés por mantener o establecer relaciones interpersonales cálidas. 
Tendencia de los seres humanos de asociarse con otros, a buscar contacto social 
esporádico o permanente, y a formar grupos, en la actualidad se le conoce como 
necesidad de afiliación. 
La necesidad de afiliación se expresa mediante comportamientos tales 
como la búsqueda de amistades, el desarrollo del trabajo en grupo, mantener y 
restaurar relaciones interpersonales, evitar molestar a otros y la búsqueda de 





De acuerdo a su conceptualización y fundamentación se puede analizar se 
guarda relación directa con la dimensión de Civismo de Robbins y Judge (2013) 
quien guarda relación con principios, valores y opiniones asociada a una 
organización con relación a respaldar los objetivos y metas de una organización a 
fin de mantener y recuperar y mantener relaciones interpersonales de manera 
adecuada. 
Teoría de las expectativas de Vroom 
Según la investigación de Mayuri (2008) precisó que: 
La teoría de las expectativas supone que la motivación no equivale 
al desempeño en el trabajo, sino es uno de varias determinantes. La 
motivación, junto con las destrezas, los rasgos de personalidad, las 
habilidades, la percepción de funciones y las oportunidades de un 
individuo también se combinan para influir en el desempeño del 
trabajo. Es importante reconocer que la teoría de las expectativas 
considera con gran objetividad a través de los años, se han 
adoptado y modificado las ideas fundamentales. (p.38) 
Al parecer es más ajustable a la vida real, el supuesto de que las 
percepciones de valor, varían de alguna manera entre un individuo y otro, tanto en 
diferentes momentos como en diversos lugares. Coincide además con la idea de 
que los administradores deben diseñar las condiciones ideales para una mejor 
productividad. 
De acuerdo a su conceptualización y fundamentación se puede analizar se 
guarda relación directa con la dimensión de falta de productividad de Robbins y 
Judge (2013) quien fundamenta que: 
En una organización existe muchas conductas que el incremento de 
la productividad, ya que, con estos comportamientos desmotivan al 
personal impidiendo el desarrollo de la empresa y frente a estos 
factores, debe existir una buena motivación que permita que el 





pesar de las actividades negativas en el ámbito de la empresa. (p. 
17) 
Otra teoría importante que se vincula con el desempeño Según Robbins y 
Judge (2013):  
El desempeño es aquello que las personas ejercen dentro de una 
organización entendida como la forma eficaz y eficiente de 
desempeñar sus funciones en relación a los puestos de trabajo. Otra 
perspectiva es que no solo se debe orientarse a la primera postura 
sino también al servicio que las personas brindan. En la actualidad, 
es un error evaluar al personal solo por resultados individuales 
porque de esta forma solo se estaría realizando competencias 
innecesarias, debido a que con la formación de equipos de trabajo 
puede resultar más viable. (p. 23) 
Otra teoría importante que se vincula con el Desempeño es la de Vroom 
(como se citó en Uscanga y García, 2008) en el que se establece que: 
las personas tienden a comportarse y a actuar de determinadas 
formas en base a las expectativas de obtener un resultado atractivo. 
La teoría de las expectativas sugiere que el trabajador ejercerá un 
mayor esfuerzo para alcanzar un alto nivel de desempeño con la 
finalidad de obtener una buena evaluación de desempeño. (p. 24) 
Las características determinan la cantidad de esfuerzo que emplearan los 
trabajadores al momento de desempeñar sus funciones y conseguir alcanzar las 
metas. El esfuerzo que realicen está condicionado al grado de motivación que 
puedan percibir por parte de la empresa, tales como bonos económicos incentivos 
entre otros, los cuales influyen en el forma e intensidad de desarrollar sus 
actividades, así como también influirá la percepción que tengan los empleados de 







Conceptualización de desempeño laboral. 
Chiavenato (2004, p. 359) precisó que “el desempeño laboral consiste en la 
estrategia del trabajador para el cumplir los objetivos del organismo”. 
Según Palaci (2005, p. 155) sostuvo que “el recurso humano aporta a la 
organización en un período de tiempo. Está constituido por una serie de 
conductas, en diferentes momentos temporales, para contribuir al logro de fines”.  
Para Schermerhorn (2003, p. 55) consideró que: “el desempeño laboral 
debe tener respaldo gerencial, de manera que el individuo más competente logre 
alcanzar los niveles más elevados de desempeño. Un trabajador respaldado es 
capaz utilizar plenamente su capacidad”. 
El desempeño laboral engloba trabajo y disposición para trabajar 
arduamente en las tareas requeridas para determinados fines organizacionales. El 
esfuerzo eficaz conduce a un trabajo de alto desempeño. La gestión del talento 
humano intenta crear condiciones donde los trabajadores maximicen su esfuerzo 
bajo condiciones favorables. 
Dentro de las condiciones favorables ha de estar el grado de capacitación 
dada a los empleados y mejoramiento de sistemas y procesos. 
Arias (2010) precisó que: 
El trabajador con su desempeño aporta posibilita lograr los fines 
propuestos por la dirección y que por ello no debe actuar 
aisladamente. En ese sentido, las empresas están en facultad para 
mejorar el desempeño de sus trabajadores. El manejo del recurso 
humano requiere conocer y satisfacer sus necesidades 
socioeconómicas y psicológicas (p. 55) 
El desempeño laboral no es ajeno a las expectativas del empleado. Por lo 
tanto, el desempeño laboral está vinculado estrechamente no solo con las 






Según López (2006), precisó que: 
El desempeño laboral evidencia al individual en su capacidad para 
cumplir determinada labor, aun en situaciones poco favorables, 
destacan valores del trabajador: la responsabilidad, cumplimiento; el 
esmero e inquietud para actualizarse. (p. 45) 
Dimensiones del desempeño laboral 
Calidad de vida en el trabajo 
Chiavenato (2009, p. 492) precisó que: “la calidad de vida significa: respeto al 
trabajador en su esfuerzo por alcanzar los objetivos encargados. Por ello se debe 
motivar y reconocer su participación como aporte importante” 
La atención del cliente externo, comienza con la atención del cliente 
interno. Las organizaciones deben mantener satisfechos a sus colaboradores.  
Chiavenato (2009) considero que: 
La calidad de vida en el trabajo envuelve un conjunto de factores, 
que son: Satisfacción, las posibilidades carrera en la organización, el 
reconocimiento, el salario, las prestaciones, las relaciones humanas, 
el entorno psicofísico laboral, la libertad de actuación y 
responsabilidad, compromiso y participación. El desempeño en el 
puesto está dentro de un clima laboral.  Una mala experiencia 
produce insatisfacción merma en la productividad. (p. 492) 
Una buena calidad de vida laboral significa clima de confianza y respeto 
mutuo. El aspecto psicológico puesto en mesa lleva a la gerencia a reducir los 
mecanismos rígidos de control social. 
Finalmente, calidad de vida laboral no se desvincula del desempeño del 
trabajador en su día a día como ciudadano. 
Relaciones laborales 
Según Chiavenato (2009) consideró que: 
La gerencia supervisa a los trabajadores a través de mecanismos 





actividades de los trabajadores requieren de atención y seguimiento, 
para apoyarles ante las contingencias internas y externas que 
puedan afectar el desempeño de las personas. (p. 447) 
Por ello, acercarse a los trabajadores crea un ambiente de confianza, 
respeto y consideración para crear empatía gerencia – personal subordinados, 
para asegurar así la plena participación de los trabajadores (p. 447). 
Las actividades para relacionarse con los trabajadores posibilitan la 
comunicación directa donde las dos partes proporcionan ayuda mutua. La filosofía 
de la organización no debe soslayar dicho aspecto. 
Capacitación y desarrollo personal 
Según Chiavenato (2009), el capital humano se compone por el más simple 
obrero hasta el principal ejecutivo. Gerente – empleado es un binomio de vital 
importancia: las organizaciones están obligadas a contar con personas 
capacitadas, expertas, comprometidas. La capacitación y productividad van de la 
mano. 
La capacitación programática es la evolución de la conducta de los 
empleados con el fin de que logren los objetivos de la organización. (p. 370) 
 Asimismo, la instrucción debe ser un proceso educativo sistemático y 
organizado desde el nivel directivo. Con ella se brinda acceso a las personas a su 
crecimiento como trabajador. 
Según Chiavenato (2009. p. 414) considero que: “la educación se enfoca 
en el desarrollo personal y crecimiento de su personalidad para poder comprender 
e interpretar el saber” 
Desarrollo organizacional 
Chiavenato (2009) precisó que: 
El crecimiento organizacional, a diferencia del empeño individual en 





las decisiones de la alta dirección para mejoramiento del trabajo en 
equipo y el reporte de resultados positivos. (p. 424) 
El desarrollo organizacional responde a un plan de intervenciones 
planificadas para producir un cambio, hacia el fin mayor: incrementar la eficacia 
de la organización.  El desarrollo organizacional recurre al proceso compuesto por 
tres fases: Diagnóstico de necesidades, intervención o confrontación, el refuerzo 
de la nueva situación.  
Chiavenato (2009) precisó que: 
La innovación daría mayor valor al negocio de la organización. En el 
fondo, el desarrollo organizacional apunta a la rentabilidad, a partir 
de ser capaces de reevaluar la estructura organizacional, de los 
procesos y la tecnología utilizados. (p. 430) 
El desarrollo organizacional engloba las relaciones funcionales e 
interpersonales al interior, por lo que se tiene en cuenta los subsistemas; al 
personal técnico o de operación, al administrativo y al personal en su calidad 
humana.  
Además, en el desarrollo organizacional se deben incluir algunos factores 
que mejoran la competencia: Proceso educativo relacionado a la capacitación, 
selección de personal, métodos de trabajo adecuados a la labor, oportunidades 
nuevas al interior, seguridad y estabilidad. 
1.3.3 Marco conceptual. 
Desempeño laboral: Acciones o comportamientos direccionados al cumplimiento 
de sus funciones laborales en la organización. (Vázquez, 2010, p. 40) 
Planificación. La planificación es formalización de actos para cumplir los 
objetivos buscados. Toda planeación establece los objetivos y las actividades 
para alcanzarlos de la mejor manera posible. (Chiavenato, 1999, p. 320) 
 Organización. La organización responde a la estructura con base a roles 





Dirección. Para la realización efectiva de todo lo planeado, debe haber 
dirección, es decir, debe haber autoridad del administrador, debe haber 
decisiones tomadas por dicha autoridad. (Cantú, 2010,   p. 13) 
Control. Se considera la realización de control, derivada de ello la toma de 
nuevas decisiones que se expresan en acciones. (Eyssautier, 2010, p. 191) 
Comunicación. Si hay coordinación hay comunicación. Las partes de la 
organización están en relación continua y debe fluir la información. (Pérez, 2012 
p. 4). 
Toma de decisiones. Basado en elegir entre propuestas o alternativas 
fundamentadas para el cumplimiento de objetivos.  
Evaluación. La evaluación implica la existencia de herramientas de control 
y desarrollo empresarial que permiten la calificación de las actividades del recurso 
humano comprometido en el cumplimiento de la planificación previa. (Sotomayor 
2008, p. 10). 
Motivación. Es interés, es expectativa que configura el grado de 
compromiso de la persona en el cumplimiento del plan. Administrativamente es la 
influencia de arriba hacia abajo que mueve la conducta de las personas para que 
funcionen como se desea. (Freeman, Stoner y Gilbert, 2009, p. 489) 
Proceso Administrativo. El desarrollo se efectúa por etapas perfectamente 
identificadas y entrelazadas en un todo orgánico. (Sotomayor, 2008, p. 31) 
  Liderazgo. El liderazgo es la capacidad para dirigir con eficacia a los 
demás compañeros para que emprender las actividades que permitan la 
existencia de la institución u organización de modo eficaz. (Koontz, Weihrich y 
Cannice 2012, p. 412). 
Trabajo en equipo. Desarrollo de tareas al interior de un conjunto de 
individuos que se identifican con la meta propuesta. Dichas metas pueden ser 





ideológico común o afín a los integrantes. (Koontz, Weihrich y Cannice 2012, p. 
444). 
Capacitación. Es la preparación que posibilita la aptitud para el 
cumplimiento de metas. El sujeto de la capacitación es el empleado. Los 
beneficios de la capacitación van más allá de la vida laboral. (Alles, 2010, p. 40), 
Administración. La administración es la herramienta que permite dirigir una 
organización con la mayor eficacia posible para lograr los fines con los recursos 
que se posee, es decir, es una herramienta calificada por su efectividad. (Blanco y 
Maya, 2005, p. 1) 
Objetivos. Un objetivo es la situación positiva que se pretende alcanzar 
luego de realizar una serie de actividades a partir de la formulación de una 
realidad de cierta complejidad. (Real Academia Española, 2000) 
Planes. El plan ha de entenderse como intención o proyecto elaborado 
para realizar acciones que tienen un fin. (Real Academia Española ,2000) 
 Metas. Se denomina meta a un propósito que tiene un plazo de ejecución 
o realización a través del cumplimiento de acciones o actividades o trabajos. (Real 
Academia Española ,2000) 
Actividades. Las acciones para cumplir las metas de un programa se 
denominan actividades y utilizan recursos humanos, materiales, técnicos, y 
financieros. (Real Academia Española, 2000) 
1.4 Formulación del problema 
1.4.1 Problema general. 
¿De qué manera la gestión administrativa se relaciona con el desempeño laboral 








1.4.2 Problemas específicos. 
Problema específico 1. 
¿Cuál es la relación entre el proceso de planificación de la gestión administrativa 
y el desempeño laboral? 
Problema específico 2. 
¿Cuál es la relación entre el proceso de organización de la gestión administrativa 
y el desempeño laboral? 
Problema específico 3. 
¿Cuál es la relación entre el proceso de dirección de la gestión administrativa y el 
desempeño laboral? 
Problema específico 4. 
¿Cuál es la relación entre el proceso de control de la gestión administrativa y el 
desempeño laboral del personal? 
1.5 Justificación del estudio  
1.5.1 Justificación teórica. 
En el nivel teórico, con nuestra investigación se permitió reafirmar ciertas teorías 
sobre gestión administrativa y el desempeño laboral, lo que permitió construir 
antecedentes para futuras investigaciones”    
Se recomienda la aplicación de las fases del proceso administrativo 
secuencialmente para lograr los resultados esperados: planificación organización, 
ejecución y se cierra el proceso con el control. 
1.5.2 Justificación práctica. 
La investigación contribuyó a que las instituciones públicas puedan aplicar la 





margen al seguimiento de soluciones para el surgimiento de la entidad, un mejor 
desempeño laboral. 
La investigación permitió que las organizaciones tomen decisiones en 
brindar oportunidades de crecimiento profesional, a fin de cumplir sus funciones 
con mucha responsabilidad y sobre todo realizarlo con eficiencia y eficacia, 
asimismo se sentirse satisfecho de formar parte de la organización donde labora y 
así mejorar de manera adecuado su desempeño en el área donde labora. 
1.5.3 Justificación metodológica. 
En toda investigación el proceso metodológico es importante, porque permitió 
considerar procedimientos, técnicas y métodos que justificaron y fundamentaron 
la consistencia y comprobación de la investigación, a fin de cumplir con los 
objetivos propuestos. 
1.6 Hipótesis.         
1.6.1 Hipótesis general. 
La gestión administrativa se relaciona significativamente con el desempeño 
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Santa Anita, 
período 2016. 
1.6.2 Hipótesis específicos. 
Hipótesis H1 
Existe relación significativa entre el proceso de planificación de la gestión 
administrativa y el desempeño laboral. 
Hipótesis H2 
Existe relación significativa entre el proceso de organización de la gestión 








Existe relación significativa entre el proceso de dirección de la gest ión 
administrativa y el desempeño laboral. 
Hipótesis H4 
Existe relación significativa entre el proceso de control de la gestión administrativa 
y el desempeño laboral. 
1.7 Objetivos 
1.7.1 Objetivo general. 
Determinar si la gestión administrativa se relaciona con el desempeño laboral del 
personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Santa Anita, período 2016. 
1.7.2 Objetivos específicos. 
Objetivo específico 1. 
Determinar la relación entre el proceso de planificación de la gestión 
administrativa y el desempeño laboral. 
Objetivo específico 2. 
Determinar la relación entre el proceso de organización de la gestión 
administrativa y el desempeño laboral. 
Objetivo específico 3. 
Determinar la relación entre el proceso de dirección de la gestión administrativa y 
el desempeño laboral. 
Objetivo específico 4. 










Variable 1. Gestión administrativa. 
El Desarrollo administrativo formado por un conjunto de acciones o actividades 
administrativas ejecutadas por el directivo en la organización para el cumplimiento 
de los objetivos o metas propuestas considerando como ejes principales la 
planeación, organización, dirección y control. (Chiavenato, 2006, p. 15) 
Variable 2. Desempeño laboral 
Responsabilidades y funciones laborales de todo trabajador de acuerdo a su 
comportamiento profesional en el cumplimiento de sus responsabilidades 













2.2 Operacionalización de variables 
Tabla 1.  
Operacionalización de la variable gestión administrativa 
 














Tipos de planeación 
Proceso de planeación 
 
 




Escala tipo Likert 
 
(1) Totalmente en desacuerdo 
(2) En desacuerdo 
(3) Indiferente 
(4) De acuerdo 
(5) Totalmente de acuerdo 
Bajo    (10 – 13) 
Medio (13 – 15) 










6, 7, 8, 9, 10 
Bajo    (10 – 12) 
Medio (13 – 15) 









11, 12, 13, 14, 15 
Bajo    (10 – 13) 
Medio (13 – 15) 







16, 17, 18, 19, 20 
Bajo    (10 – 12) 
Medio (13 – 15) 
Alto     (16 – 19) 






Tabla 2.  
Operacionalización de la variable desempeño laboral. 








Calidad de vida 





1, 2, 3, 4, 5 
 
 
Escala tipo Likert 
 
(1) Totalmente en desacuerdo 
(2) En desacuerdo 
(3) Indiferente 
(4) De acuerdo 
(5) Totalmente de acuerdo 
Bajo    (12 – 15) 
Medio (13 – 15) 







6, 7, 8, 9, 10 
Bajo    (8 – 11) 
Medio (12 – 15) 







11, 12, 13, 14, 15 
Bajo    (11 – 13) 
Medio (14 – 16) 





Información y responsabilidad 
 
16, 17, 18, 19, 20 
Bajo    (10 – 12) 
Medio (13 – 15) 
Alto     (16 – 19) 








Quezada (2010) especificó: 
La investigación es de enfoque cuantitativo no experimental y no 
aplicativo, donde utilizó procedimientos de observación, 
documentos, hipótesis deductiva y estadística, se analizó para 
obtener datos numéricos de los instrumentos estos datos se 
tabularon y se analizaron según la estadística. (p. 33) 
2.4 Tipos de estudio 
Sánchez y Reyes (2006) precisaron: 
La investigación es básica, ya que observó los fenómenos como 
ocurre en la naturaleza, donde se analizaron y orientaron a buscar 
otros conocimientos, la pesquisa no tiene objetivos específicos, 
sino recoge información de la realidad que progrese el 
conocimiento científico. (p. 36) 
También admitió engrandecer el conocimiento científico, orientaron al 
investigador a descubrir los de principios y leyes de las variables de estudio 
gestión administrativa y el desempeño laboral. 
2.5 Diseño  
Lo que se midió en el proceso de investigación es la relación entre las dos 
variables: Gestión administrativa y desempeño laboral, en determinado 
instante, para la relación de los resultados donde se identifica e interpreta.  
De acuerdo al diseño de estudio, es no experimental, porque no existió 
manipulación de ningunas de las variables de estudio, se utilizó una 
investigación transversal, es decir la investigación se ejecutó en un momento 
determinado y lugar establecido, es correlacional, porque se buscó la relación 
















Figura 1. Diagrama del diseño de investigación. 
Denominación: 
 
M : Muestra de estudio 
V1 : Gestión administrativa 
V2 : Desempeño laboral 
01 : Evaluación de la gestión administrativa 
02 : Evaluación del desempeño laboral. 
R      : Relación entre ambas variables.                                   
2.6 Población, muestra y muestreo 
2.6.1 Población. 
Levin y Rubin (2004) precisó que: 
Al universo poblacional como reunión de personas, que utilizaron 
en el proceso de estudio, a través del cual se llega a las 
conclusiones necesarias, la población es tan amplia por lo que no 
es posible analizar a cada uno de estos, siendo necesario obtener 
una muestra que represente. (p. 30) 
La población estuvo representada por 103 servidores administrativos de 
la Municipalidad. 
V1. Gestión administrativa 
V2. Desempeño laboral 







Tabla 3.  
Distribución de la población de la Municipalidad. 
N° Unidad de análisis Detalles Total 
01 Personal administrativo Personal nombrado 103 
 Total 103 
Nota: Municipalidad de Santa Anita. 
2.6.2 Muestra. 
Murray (2010, p. 65) la muestra es un grupo de individuos obtenidas de la 
población de estudio, pertenecieron al de trabajo de campo, para el proceso de 
la investigación, con lo cual se realizó las medidas y se puedo observar las 
variables. 
La muestra estuvo conformada por 80 trabajadores de la Municipalidad. 
2.6.3 Muestreo. 
La muestra ha sido calculada teniendo en cuenta la fórmula utilizada para 





Z: Es el valor asociado a un nivel de confianza, ubicado en la tabla Normal 
Estándar para una probabilidad del 95% de   confianza:   z = 1.96 
P: Probabilidad del presente estudio es (p = 0.6) 
q: Probabilidad de fracaso para el presente estudio (q = 0.4) 
ε:  Es el máximo error permisible en todo trabajo de investigación (1% ≤ ε ≤ 
10%).     ε = 0.05. 
n:  Tamaño óptimo de la muestra 
N: Población 
Reemplazando: 
n = (1.962 *0.6*0.4*103) / (0.05)2(102) + (1.962 *0.6*0.4) 
                 (z2pqN) 
n = ---------------------------- 





n = 94.9643 / 1.1769 
n = 80 
Muestreo. Muestreo probabilístico, es aquella cuyos elementos se 
seleccionan individualmente de la población objetivo, con base en el azar.  
2.7 Técnicas e instrumentos de recolección de datos  
Para reunir los datos de investigación fue la utilización de encuestas de 
acuerdo a las variables, a fin de organizar y planificar la elaboración de los 
instrumentos de acuerdo a las dimensiones, a fin de obtener resultados viables. 
2.7.2 Instrumentos. 
En esta investigación se usó como instrumento el cuestionario, elaborado por la 
investigadora, a fin de recabar la información necesaria de las personas de 
acuerdo a las variables de estudio. 
Ficha técnica 1 
Nombre del instrumento: Cuestionario de gestión administrativa. 
Autor: Lusdina Silva Vásquez 
Año: 2016. 
Lugar: Municipalidad de Santa Anita 
Objetivo: Determinar la gestión administrativa del personal administrativo en la 
Municipalidad Distrital de Santa Anita, período 2016. 
Muestra: 80 
Administración: Individual. 







Normas de aplicación 
El personal que labora en la municipalidad marcaron el cuestionario de acuerdo 
a la cantidad de ítem según las dimensiones de estudio, considerando la 
valoración de la escala de Likert, con un total de 20 items distribuidos en cuatro 
dimensiones, a fin de medir el nivel percepción de los trabajadores 
administrativos con relación a la gestión administrativa. 
La escala y el indicador respectivo para este instrumento son como siguen: 
Tabla 4.  
Valoración expresiva de la escala Likert para variable gestión administrativa. 
Expresión cualitativa Escala de valores 
Totalmente de acuerdo 5 
De acuerdo 4 
Indiferente 3 
En desacuerdo 2 
Totalmente en desacuerdo 1 
Nota: Elaboración propia. 
Ficha técnica 2 
Nombre del instrumento: Cuestionario de desempeño laboral. 
Autor: Lusdina Silva Vásquez 
Año: 2016. 
Lugar: Municipalidad de Santa Anita 
Objetivo: Determinar el desempeño laboral del personal administrativo en la 
Municipalidad Distrital de Santa Anita, período 2016. 
Muestra: 80 
Administración: Individual. 
Tiempo de duración: 20 minutos aproximadamente. 
Normas de aplicación 
El personal que labora en la municipalidad marcaron el cuestionario de acuerdo 
a la cantidad de ítem según las dimensiones de estudio, considerando la 





dimensiones, a fin de medir el nivel percepción de los trabajadores 
administrativos con relación al desempeño laboral. 
La escala y el indicador respectivo para este instrumento son como siguen: 
Tabla 5.  
Valoración expresiva de la escala Likert para variable desempeño laboral. 
Expresión cualitativa Escala de valores 
Totalmente de acuerdo 5 
De acuerdo 4 
Indiferente 3 
En desacuerdo 2 
Totalmente en desacuerdo 1 
Nota: Elaboración propia. 
2.7.3 Validación y confiabilidad del instrumento.     
Validez. 
La validez fue mediante un análisis de criterios pertinencia, relevancia y 
claridad de las preguntas formuladas, profesionales o juicios de expertos 
calificados con grado de Magister y Doctorado de la universidad, quienes 
observaron y analizaron las preguntas objetivas y subjetivas fin de garantizar la 
aplicación de los instrumentos que permitieron realizar el trabajo de campo. 
Tabla 6.  
Resultado del proceso de validación de profesionales de la Universidad. 
Experto Datos o cargos Resultados 
Dra. Carolina Valenzuela Metodóloga Aplicable 
Dr. Mitchell Alarcón Díaz   Temático Aplicable 
Dra. Mirtha Sánchez Farías  Temático Aplicable 
 Nota: Certificados de validación 
  Los expertos de juicios profesionales establecieron que las preguntas 






Análisis de confiabilidad. 
Los resultados obtenidos de fiabilidad fué mediante el Alfa de Cronbach. 
La fórmula estadística: 
 
       
 
 





Tabla 7.  
Confiabilidad del Alpha de Cronbach del instrumento gestión administrativa. 




Nota: Base de datos. 
Tabla 8.  
Confiabilidad del Alpha de Cronbach del instrumento desempeño laboral. 




Nota: Base de datos. 
Se consiguió la fiabilidad aceptable a través de los valores de alpha de 
Cronbach de 0,900 y 0,874. 
2.8 Método de análisis de datos.     
Quezada (2010), consideró que: 
Los métodos para analizar los datos como: Codificar, tabular, 





procedimientos que han permitido organizar y ordenar los 
resultados obtenidos según las variables y dimensiones de 
estudio, a fin de realizar las tablas y figuras estadísticas de 
manera descriptiva e inferencial, determinándose de manera 
confiable la relación entre las variables de estudio y garantizar la 
veracidad de los resultados. (p. 132) 
Para el proceso estadístico y análisis de datos se utilizó el programa 
Spss y el coeficiente r de Spearman puede variar de -1.00 a + 1.00, donde: 
Tabla 9.  
Valores de la prueba de  correlación de Rho Spearman. 
Valores de prueba Lectura de correlación  
De – 0.91 a – 1  Muy alta 
De – 0,71 a – 0.90 Alta 
De – 0.41 a – 0.70 Moderada 
De – 0.21 a – 0.40 Baja 
De  0 a – 0.20 Prácticamente nula 
De  0 a  0.20 Prácticamente nula 
De + 0.21 a 0.40 Baja 
De + 0.41 a 0.70 Moderada 
De + 0,71 a 0.90 Alta 
De + 0.91 a 1  Muy alta 
Nota: Tomado de: Bisquerra, R. (2004). Metodología de la Investigación Educativa. Madrid: 
Muralla. 
2.9 Aspectos éticos. 
En el proceso de realizar y ejecutar la tesis se respetó la participación de los 
individuos, a fin de no ocasionar críticas personales de acuerdo al instrumento 
utilizado. 
Asimismo, se respetó los derechos de autores mencionados en las 
bases teóricas de acuerdo a las variables de estudio, como revistas, libros, 









































3.1 Resultados descriptivos. 
3.1.1 Dimensiones y variables gestión administrativa 
Tabla 10.  
Frecuencia estadística de la dimensión proceso de planificación de la gestión 
administrativa. 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
Bajo 23 28,8% 
Medio 35 43,8% 
Alto 22 27,4% 
Total 80 100,0% 
















Figura 2. Representación gráfica de la dimensión proceso de planificación de la 
gestión administrativa. 
Los resultados estadísticos determinaron frente a la dimensión proceso de 
planificación de la gestión administrativa, se evidencia que el 43,8% (35) del 
personal administrativo muestran un nivel medio frente al proceso de 
planificación que existe en la Municipalidad, por otro lado el 28,8% (23) del 





planificación que existe en la Municipalidad sobre los objetivos y planes 
necesarios para alcanzar las metas establecidas y finalmente se puede 
evidenciar que el 27,4% (22) del personal administrativo muestran un nivel alto 
frente al proceso de planeación que existe en la Municipalidad distrital de Santa 
Anita. 
Tabla 11.  
Frecuencia estadística de la dimensión proceso de organización de la gest ión 
administrativa. 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
Bajo 29 36,3% 
Medio 28 35,0% 
Alto 23 28,7% 
Total 80 100,0 













Fórmula  1. Representación gráfica de la dimensión proceso de organización 
de la gestión administrativa. 
Los resultados estadísticos determinaron frente a la dimensión  proceso de 
organización de la gestión administrativa, se evidencia que el 36,3% (29) del 
personal administrativo muestran un nivel bajo frente al proceso de 
organización que existe en la Municipalidad, por otro lado el 35% (28) del 





organización que existe en la Municipalidad y finalmente se puede evidenciar 
que el 28,7% (23) del personal administrativo muestran un nivel alto frente al 
proceso de organización que existe en la Municipalidad distrital de Santa Anita. 
Tabla 12.  
Frecuencia estadística de la dimensión proceso de dirección de la gestión 
administrativa. 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
Bajo 30 37,5% 
Medio 7 8,8% 
Alto 43 53,7% 
Total 80 100,0% 













Figura 3. Representación gráfica de la dimensión proceso de dirección de la 
gestión administrativa. 
Los resultados estadísticos determinaron frente a la dimensión  proceso de 
dirección de la gestión administrativa, se evidencia que el 53,7% (43) del 
personal administrativo muestran un nivel alto frente al proceso de dirección 
que existe en la Municipalidad, por otro lado el 37,5% (30) del personal 
administrativo muestran un nivel bajo frente al proceso de dirección que existe 





personal administrativo muestran un nivel medio frente al proceso de dirección 
que existe en la Municipalidad distrital de Santa Anita. 
Tabla 13.  
Frecuencia estadística de la dimensión proceso de control de la gestión 
administrativa. 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
Bajo 48 60,0% 
Medio 9 11,2% 
Alto 23 28,8% 
Total 80 100,0% 













Figura 4. Representación gráfica de la dimensión proceso de control de la 
gestión administrativa. 
Los resultados estadísticos determinaron frente a la dimensión  proceso de 
control de la gestión administrativa, se evidencia que el 60% (48) del personal 
administrativo muestran un nivel bajo frente al proceso de control que existe en 
la Municipalidad, por otro lado el 28,8% (23) del personal administrativo 
muestran un nivel alto frente al proceso de control que existe en la 
Municipalidad y finalmente se puede evidenciar que el 11,2% (9) del personal 
administrativo muestran un nivel medio frente al proceso de control que existe 





Tabla 14.  
Frecuencia estadística de la variable gestión administrativa. 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
Bajo 31 38,8% 
Medio 17 21,2% 
Alto 32 40,0% 
Total 80 100,0% 














Figura 5. Representación gráfica de la variable la gestión administrativa 
Los resultados estadísticos determinaron frente a la variable de la gestión 
administrativa, se evidencia que el 40% (32) del personal administrativo 
muestran un nivel alto frente a la gestión administrativa que existe en la 
Municipalidad, por otro lado el 38,8% (31) del personal administrativo muestran 
un nivel bajo frente a la gestión administrativa que existe en la Municipalidad y 
finalmente se puede evidenciar que el 21,2% (17) del personal administrativo 
muestran un nivel medio frente a la gestión administrativa que existe en la 







3.1.2 Resultados de las dimensiones y variable desempeño laboral. 
Tabla 15.  
Frecuencia estadística de la dimensión calidad de vida en el trabajo. 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
Bajo 25 31,3% 
Medio 36 45,0% 
Alto 19 23,7% 
Total 80 100,0% 













Figura 6. Representación gráfica de la dimensión calidad vida en el trabajo. 
Los resultados estadísticos determinaron frente a esta dimensión calidad de 
vida en el trabajo de la Municipalidad, se evidencia que el 45% (36) del 
personal administrativo muestran un nivel medio frente a la calidad de vida en 
el trabajo de los servidores de la Municipalidad, por otro lado el 31,3% (25) del 
personal administrativo muestran un nivel bajo frente a la calidad de vida en el 
trabajo de los colaboradores de la Municipalidad y finalmente se puede 
evidenciar que el 23,7% (19) del personal administrativo muestran un nivel alto 








Tabla 16.  
Frecuencia estadística de la dimensión relaciones laborales  
 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
Bajo 25 31,3% 
Medio 26 32,5% 
Alto 29 36,2% 
Total 80 100,0% 















Figura 7. Representación gráfica de la dimensión relaciones laborales. 
Los resultados estadísticos determinaron las dimensión calidad de vida en el 
trabajo, se evidencia que el 36,2% (29) del personal administrativo muestran un 
nivel alto frente a las relaciones laborales que existe entre los trabajadores de 
la Municipalidad, por otro lado el 32,5% (26) del personal administrativo 
muestran un nivel medio frente a las relaciones laborales que existe entre los 
trabajadores de la Municipalidad y finalmente se puede evidenciar que el 31,3% 
(25) del personal administrativo muestran un nivel bajo frente a la dimensión 







Tabla 17.  
Frecuencia estadística de la dimensión capacitación y desarrollo personal  
Niveles Frecuencia Porcentaje 
Bajo 37 46,3% 
Medio 12 15,0% 
Alto 31 38,7% 
Total 80 100,0% 













Figura 8. Representación gráfica de la dimensión capacitación y desarrollo 
personal. 
Los resultados estadísticos determinaron frente a la dimensión capacitación y 
desarrollo personal, se evidencia que el 46,3% (37) del personal administrativo 
muestran un nivel bajo frente a la capacitación y desarrollo personal en los 
trabajadores de la Municipalidad, por otro lado el 38,7% (31) del personal 
administrativo muestran un nivel alto frente a la capacitación y desarrollo 
personal de los trabajadores de la Municipalidad y finalmente se puede 
evidenciar que el 15% (12) del personal administrativo muestran un nivel medio 








Tabla 18.  
Frecuencia estadística de la dimensión desarrollo organizacional 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
Bajo 48 60,0% 
Medio 9 11,3% 
Alto 23 28,7% 
Total 80 100,0% 















Figura 9. Representación gráfica de la dimensión desarrollo organizacional. 
Los resultados estadísticos determinaron frente a la dimensión desarrollo 
organizacional, se evidencia que el 60% (48) del personal administrativo 
muestran un nivel bajo frente al desarrollo organizacional en los trabajadores 
de la Municipalidad, por otro lado el 28,7% (23) del personal administrativo 
muestran un nivel alto frente al  desarrollo organizacional de los trabajadores 
de la Municipalidad y finalmente se puede evidenciar que el 11,3% (9) del 







Tabla 19.  
Frecuencia estadística de la variable desempeño laboral. 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
Bajo 36 45,0% 
Medio 15 18,7% 
Alto 29 36,3% 
Total 80 100,0% 















Figura 10. Representación gráfica variable desempeño laboral 
Los resultados estadísticos determinaron frente a la variable desempeño 
laboral, se evidencia que el 45% (36) del personal administrativo muestran un 
nivel bajo frente al desempeño laboral en los trabajadores de la Municipalidad, 
por otro lado el 36,3% (29) del personal administrativo muestran un nivel alto 
frente a esta variable, desempeño laboral de los trabajadores y finalmente 
puede evidenciarse  el 18,7% (15) del personal administrativo muestran un 







Tablas cruzadas entre las variables y dimensiones de estudio. 
Tabla 20.  
Resultados entre gestión administrativa y el desempeño laboral del personal 
administrativo. 
Variables 
 Desempeño  laboral 
Total 




31 0 0 31 
 % 
38,8% 0,0% 0,0% 38,8% 
Medio N 
5 12 0 17 
 % 
6,3% 15,0% 0,0% 21,3% 
Alto N 
0 3 29 32 
 % 
0,0% 3,8% 36,3% 40,0% 
Total N 
36 15 29 80 
 % 
45,0% 18,8% 36,3% 100,0% 











Figura 11. Gestión administrativa y el desempeño laboral del personal 
administrativo. 
De acuerdo a la tabla 20 y figura 12 del total de encuestados de personal 
administrativo de la Municipalidad de Santa Anta, frente a un nivel bajo de 
gestión administrativa, el 38.8% del personal administrativo muestran un nivel 
bajo frente a su desempeño laboral, mientras que un 0% del personal 





muestran un nivel alto. Frente a un nivel medio de gestión administrativo, el 
6.3% del personal administrativa muestran un nivel bajo frente a su desempeño 
laboral, mientras que un 15% del personal administrativo muestran un nivel 
medio frente a su desempeño laboral y el 0% muestran un nivel alto. 
Finalmente frente a un nivel alto de gestión administrativa, el 0% del personal 
administrativo muestran un nivel bajo frente a su desempeño laboral, mientras 
que un 3,8% del personal administrativo muestran un nivel medio frente a su 
desempeño laboral y el 36.3% muestran un nivel alto. 
Tabla 21.  
Resultados entre proceso de planificación y el desempeño laboral del personal 
administrativo. 
Variables 
 Desempeño  laboral 
Total 
 Bajo Medio Alto 
Proceso de 
planificación 
Bajo N 23 0 0 23 
 % 28,8% 0,0% 0,0% 28,8% 
Medio N 13 14 8 35 
 % 16,3% 17,5% 10,0% 43,8% 
Alto N 0 1 21 22 
 % 0,0% 1,3% 26,3% 27,5% 
Total N 36 15 29 80 
 % 45,0% 18,8% 36,3% 100,0% 



















Figura 12. Proceso de planificación y el desempeño laboral del personal 
administrativo de la Municipalidad. 
De acuerdo a la tabla 21 y figura 13 del total de encuestados de personal 
administrativo de la Municipalidad de Santa Anta, frente a un nivel bajo de 
proceso de planificación, el 28.8% del personal administrativo muestran un 
nivel bajo frente a su desempeño laboral, mientras que un 0% del personal 
administrativo muestran un nivel medio frente a su desempeño laboral y el 0% 
muestran un nivel alto. Frente a un nivel medio de proceso de planificación, el 
16.3% del personal administrativo muestran un nivel bajo frente a su 
desempeño laboral, mientras que un 17.5% del personal administrativo 
muestran un nivel medio frente a su desempeño laboral y el 0% muestran un 
nivel alto. Finalmente, frente a un nivel alto de proceso de planificación, el 0% 
del personal administrativo muestran un nivel bajo frente a su desempeño 
laboral, mientras que un 1.3% del personal administrativo muestran un nivel 






Tabla 22.  
Resultados entre proceso de organización y el desempeño laboral del personal 
administrativo. 
Variables 
 Desempeño  laboral 
Total 
 Bajo Medio Alto 
Proceso de 
organización 
Bajo N 18 11 0 29 
 % 
22,5% 13,8% 0,0% 36,3% 
Medio N 
18 3 7 28 
 % 
22,5% 3,8% 8,8% 35,0% 
Alto N 
0 1 22 23 
 % 
0,0% 1,3% 27,5% 28,8% 
Total N 
36 15 29 80 
 % 45,0% 18,8% 36,3% 100,0% 














Figura 13. Proceso de organización y el desempeño laboral del personal 
administrativo de la Municipalidad. 
De acuerdo a la tabla 22 y figura 14 del total de encuestados de personal 
administrativo de la Municipalidad de Santa Anta, frente a un nivel bajo de 
proceso de organización, el 22.5% del personal administrativo muestran un 
nivel bajo frente a su desempeño laboral, mientras que un 13.8% del personal 





muestran un nivel alto. Frente a un nivel medio de proceso de organización, el 
22.5% del personal administrativo muestran un nivel bajo frente a su 
desempeño laboral, mientras que un 0% del personal administrativo muestran 
un nivel medio frente a su desempeño laboral y el 8.8% muestran un nivel alto. 
Finalmente, frente a un nivel alto de proceso de organización, el 0% del 
personal administrativo muestran un nivel bajo frente a su desempeño laboral, 
mientras que un 1.3% del personal admininistrativo muestran un nivel medio 
frente a su desempeño laboral y el 27.5% muestran un nivel alto. 
Tabla 23.  
Resultados entre proceso de dirección y el desempeño laboral del personal 
administrativo. 
Variables 
 Desempeño laboral 
Total 
 Bajo Medio Alto 
Proceso de 
dirección 
Bajo N 29 1 0 30 
 % 36,3% 1,3% 0,0% 37,5% 
Medio N 7 0 0 7 
 % 8,8% 0,0% 0,0% 8,8% 
Alto N 0 14 29 43 
 % 0,0% 17,5% 36,3% 53,8% 
Total N 36 15 29 80 
 % 45,0% 18,8% 36,3% 100,0% 






























Figura 14. Proceso de dirección y el desempeño laboral del personal 
administrativo de la Municipalidad. 
De acuerdo a la tabla 23 y figura 15 del total de encuestados de personal 
administrativo de la Municipalidad de Santa Anta, frente a un nivel bajo de 
proceso de dirección, el 36.3% del personal administrativo muestran un nivel 
bajo frente a su desempeño laboral, mientras que un 1.3% del personal 
administrativo muestran un nivel medio frente a su desempeño laboral y el 0% 
muestran un nivel alto. Frente a un nivel medio de proceso de dirección, el 
8.8% del personal administrativo muestran un nivel bajo frente a su desempeño 
laboral, mientras que un 0% del personal administrativo muestran un nivel 
medio frente a su desempeño laboral y el 0% muestran un nivel alto. 
Finalmente, frente a un nivel alto de proceso de dirección, el 0% del personal 
administrativo muestran un nivel bajo frente a su desempeño laboral, mientras 
que un 17.5% del personal administrativo muestran un nivel medio frente a su 







Tabla 24.  
Resultados entre proceso de control y el desempeño laboral del personal 
administrativo. 
Variables 
 Desempeño  laboral 
Total 
 Bajo Medio Alto 
Proceso de 
control 
Bajo N 36 12 0 48 
 % 45,0% 15,0% 0,0% 60,0% 
Medio N 0 2 7 9 
 % 0,0% 2,5% 8,8% 11,3% 
Alto N 0 1 22 23 
 % 0,0% 1,3% 27,5% 28,8% 
Total N 36 15 29 80 
 % 45,0% 18,8% 36,3% 100,0% 














Figura 15. Proceso de control y el desempeño laboral del personal 
administrativo. 
De acuerdo a la tabla 24 y figura 16 del total de encuestados de personal 
administrativo de la Municipalidad de Santa Anta, frente a un nivel bajo de 
proceso de control, el 45% del personal administrativo muestran un nivel bajo 





administrativo muestran un nivel medio frente a su desempeño laboral y el 0% 
muestran un nivel alto. Frente a un nivel medio de proceso de control, el 0% del 
personal administrativo muestran un nivel bajo frente a su desempeño laboral, 
mientras que un 2.5% del personal administrativo muestran un nivel medio 
frente a su desempeño laboral y el 8.8% muestran un nivel alto. Finalmente, 
frente a un nivel alto de proceso de control, el 0% del personal administrativo 
muestran un nivel bajo frente a su desempeño laboral, mientras que un 1.3% 
del personal administrativo muestran un nivel medio frente a su desempeño 
laboral y el 27.5% muestran un nivel alto. 
Prueba de normalidad 
Utilizó la prueba de normalidad de Kolmovorov Smirnov (n > 80) demostrar si la 
muestra tiene una distribución normal y asimismo determinar el tipo de proceso 
estadístico a utilizar. 
Tabla 25.  




Variable 1. Gestión administrativa. 80 0.006 
Dimensión 1 80 0.000 
Dimensión 2 80 0.001 
Dimensión 3 80 0.003 
Dimensión 4 80 0.000 
Dimensión 1 80 0.015 
Dimensión 2 80 0.092 
Dimensión 3 80 0.000 
Dimensión 4 80 0.000 
Variable 2.Desempeño laboral 80 0.009 
Sig. > 0.05 tiene distribución normal 
Nota: Base de datos. 
En la presenta tabla, se evidencia de acuerdo a la prueba de bondad, los 
resultados indican que las dimensiones y las variables de estudio tienen una 





S), lo cual no se aproximan a una distribución normal, lo que indica 
estadísticamente un estudio no paramétrico. 
3.2 Contrastación de las hipótesis 
3.2.1 Hipótesis general. 
Prueba de hipótesis general. 
Hi. La gestión administrativa se relaciona significativamente con el 
desempeño laboral del personal administrativo. 
Ho. La gestión administrativa no se relaciona significativamente con el 
desempeño laboral del personal administrativo. 
Regla de decisión. 
Sig.  > 0.05; Cuando no se rechaza la hipótesis nula. 
Sig. < 0.05; Si se rechaza la hipótesis nula. 
Estadístico. 
Correlación Rho de Spearman utilizando un procesador SPSS v 22.0. 
Cálculos. 
Tabla 26.  
Coeficiente de correlación de la gestión administrativa con el desempeño 
laboral del personal administrativo. 
 













Sig. (bilateral)  0.000 







Sig. (bilateral) 0.000  
N 80 80 
**  La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 





Según la tabla se observa un valor de sig = .000 < α = 0.05, se rechaza la Ho, 
por lo tanto, el proceso de planificación de la gestión administrativa es 
relacionada con el desempeño laboral, siendo esta relación muy alta (r=0.960), 
determinándose la relación entre ambas variables de estudio. 
3.2.2 Hipótesis específica 1. 
Prueba de hipótesis general. 
Hi. Existe relación significativa entre el proceso de planificación de la gestión 
administrativa y el desempeño laboral del personal administrativo de la 
Municipalidad. 
Ho. No existe relación significativa entre el proceso de planificación de la 
gestión administrativa y el desempeño laboral del personal administrativo 
de la Municipalidad. 
Regla de decisión. 
Sig.  > 0.05; Es cuando no se rechaza la hipótesis nula. 
Sig. < 0.05; Se rechaza la hipótesis nula. 
Estadístico. 







Tabla 27.  
Coeficiente de correlación entre el proceso de planificación de la gestión 
administrativa y el desempeño laboral del personal administrativo. 
 













Sig. (bilateral)  0.000 







Sig. (bilateral) 0.000  
N 80 80 
** La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Nota: Fuente; Resultados SPSS 22. 
La presente tabla donde se aprecia un valor de sig = .000 < α = 0.05, se 
rechaza la Ho, según proceso de planificación de la gestión administrativa se 
relaciona con el desempeño laboral, siendo esta relación alta (r=0.900), 
determinándose la relación entre ambas variables de estudio. 
3.2.3 Hipótesis específica 2. 
Prueba de hipótesis general. 
Hi. Existe relación significativa entre el proceso de organización de la gestión 
administrativa y el desempeño laboral del personal administrativo. 
Ho. No existe relación significativa entre el proceso de organización de la 






Regla de decisión. 
Sig.  > 0.05; No se rechaza la hipótesis nula. 
Sig. < 0.05; Se rechaza la hipótesis nula. 
Estadístico. 
Correlación Rho de Spearman con procesador SPSS v 22. 
Cálculos. 
Tabla 28.  
Coeficiente de correlación para el proceso de organización de la gestión 
administrativa y el desempeño laboral del personal administrativo. 
 













Sig. (bilateral)  0.000 







Sig. (bilateral) 0.000  
N 80 80 
** La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Nota: Fuente; Resultados SPSS 22. 
La presente tabla se aprecia un valor de sig = .000 < α = 0.05, se rechaza la 
Ho, por lo tanto, el proceso de organización de la gestión administrativa se 
relaciona con el desempeño laboral, siendo esta relación alta (r=0.870), 







3.2.4 Hipótesis específica 3. 
Prueba de hipótesis general. 
Hi. Existe relación significativa entre el proceso de dirección de la gestión 
administrativa y el desempeño laboral del personal administrativo. 
Ho. No existe relación significativa entre el proceso de dirección de la gestión 
administrativa y el desempeño laboral del personal administrativo. 
Regla de decisión. 
Sig.  > 0.05; No se rechaza la hipótesis nula. 
Sig. < 0.05; Se rechaza la hipótesis nula. 
Estadístico. 
Correlación de Rho de Spearman con procesador SPSS v 22. 
Cálculos. 
Tabla 29.  
Coeficiente de correlación del proceso de dirección de la gestión administrativa 
y el desempeño laboral del personal administrativo. 
 













Sig. (bilateral)  0.000 







Sig. (bilateral) 0.000  
N 80 80 
** La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Nota: Fuente; Resultados SPSS 22. 
En la tabla presenta el valor de sig = .000 < α = 0.05, se rechaza la Ho, por lo 
cual el proceso de dirección de la gestión administrativa es relacionado con el 
desempeño laboral, siendo esta relación moderada (r=0.670), determinándose 





3.2.5 Hipótesis específica 4. 
Prueba de hipótesis general. 
Hi. Existe relación significativa entre el proceso de control de la gestión 
administrativa y el desempeño laboral del personal administrativo. 
Ho. No existe relación significativa entre el proceso de control de la gestión 
administrativa y el desempeño laboral del personal administrativo. 
Regla de decisión 
Sig.  > 0.05; No se rechaza la hipótesis nula. 
Sig. < 0.05; Se rechaza la hipótesis nula. 
Estadístico. 
Correlación Rho de Spearman con procesador SPSS v 22. 
Cálculos. 
Tabla 30.  
Coeficiente de correlación del proceso de control de la gestión administrativa y 
el desempeño laboral del personal administrativo. 
 













Sig. (bilateral)  0.000 







Sig. (bilateral) 0.000  
N 80 80 
**  La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Nota: Fuente; Resultados SPSS 22. 
La presente tabla demuestra un valor de sig = .000 < α = 0.05, se rechaza la 
Ho, por lo tanto, el proceso de control de la gestión administrativa se relaciona 
con el desempeño laboral, siendo esta relación muy alta (r=0.919), 



































De acuerdo a los resultados obtenidos se puede realizar diversos comentarios 
y análisis según las variables de estudio y el proceso hipótesis planteado, lo 
que ha conducido a comprobar proposiciones importantes, permitiendo verificar 
y comprobar y comparar aquellas verdades obtenidos de acuerdo a las 
experiencias y pronóstico relacionados con la hipótesis general y específica, la 
utilización de cuestionarios para las variable de estudio ha permitido determinar 
el nivel de relación entre la gestión administrativa y el desempeño laboral, 
percibido por el personal administrativo, recolectando dados necesarios que 
justifiquen y sustenten la investigación científica, garantizando a través del 
proceso estadístico del Alfa de Cronbach la fiabilidad de los instrumentos, 
obteniendo valores fiables de 0,900 para la variable gestión administrativa y 
0,874 para la variable desempeño laboral. 
Los resultados que se obtuvieron de acuerdo a los objetivos e hipótesis 
planteado frente a la variable gestión administrativa y el desempeño laboral, se 
obtuvo un coeficiente de acuerdo a la prueba de la correlación de Spearman de 
r= 0.960 correlación muy alta, con un valor de significancia de 0.000 valor 
obtenido menor que p < 0.05, determinándose que la hipótesis nula es 
rechazada, concluyendo que la gestión administrativa se relaciona de manera 
directa y positiva con el desempeño laboral de acuerdo a la percepción de los 
trabajadores de la Institución Pública. (Tabla 26). 
Asimismo, Pascual (2012) concluye que la gestión empresarial aplicada 
en el Hospital ha sido empírica, ya que la planeación, organización, dirección y 
control han sido informales, lo cual obstaculiza coordinar efectivamente los 
recursos humanos y materiales. En base a los resultados obtenidos, se elaboró 
una guía de planificación estratégica incluyendo aspectos de la gestión 
empresarial, la cual explica de manera sencilla y clara las funciones 
administrativas, para que los ejecutivos puedan utilizarlos y enfrentarlos 
problemas que aquejan a la institución, y como resultado mejorar la gestión 
para brindar un mejor servicio a la población.  
Para Chiliquinga (2013), mantiene una relación con los resultados donde 
sostiene que de acuerdo a “los datos obtenidos de las necesidades que se 





planificación en la empresa;  se aprecia que no hay suficiente organización 
entre los trabajadores del áreas; no existe un personal calificado en el manejo 
de nuevas tecnologías de punta, todo esto no permite alcanzar un crecimiento 
óptimo  de libre competencia; también se considera la ausencia de MOF, a fin 
de que los trabajadores conozcan sus procedimientos y funciones laborales en 
el área que desempeñan; no se cuenta con un registro contables  y de 
producción en óptimas condiciones para sus inventarios, por lo que deberá 
mejorarse. Se sugiere que se implemente y se pone en consideración para que 
otros socios de empresa similares de la ciudad se implementen y tomen como 
ejemplo, claro está que se realizara los cambios y adaptaciones necesarios 
para cada empresa. 
Hoy en día la planificación es un factor importante para una buena 
gestión administrativa en las entidades públicas, a fin de que los trabajadores 
puedan desempeñarse y conocer los planes elaborados considerando la visión, 
misión, objetivos y metas establecidas, de acuerdo a la tabla 25 frente a las 
variables de estudio de planificación y desempeño laboral se evidencia un 
coeficiente de acuerdo a la prueba de la correlación de Spearman de r= 0.900 
correlación alta, con un valor de significancia de 0.000 valor obtenido menor 
que p < 0.05, determinándose que la hipótesis nula es rechazada, concluyendo 
que el proceso de planificación administrativa se relaciona de manera directa y 
positiva con el desempeño laboral de acuerdo a la percepción de los 
trabajadores de la Institución Pública. (Tabla 27) 
En toda organización pública o privada el proceso de organización a 
nivel institucional como la estructura organizacional, las coordinaciones y los 
niveles de jerarquía permiten alcanzar las metas establecidas en coordinación 
entre los miembros directivos y trabajadores de la organización, tal como se 
evidencia de acuerdo  a los resultados obtenidos frente al proceso de 
organización y desempeño laboral, evidenciándose un coeficiente de acuerdo a 
la prueba de la correlación de Spearman de r= 0.870 correlación alta, con un 
valor de significancia de 0.000 valor obtenido menor que p < 0.05, 
determinándose que la hipótesis nula es rechazada, concluyendo que el 





positiva con el desempeño laboral de acuerdo a la percepción de los 
trabajadores de la Institución Pública. (Tabla 28). 
La investigación de Ganoza (2015), mantiene una relación de manera 
general con los resultados obtenidos, ya que considera que plasmar un plan 
estratégico a nivel municipal es fundamental para que los miembros directivos 
de la Municipalidad hagan uso del plan estratégico  para lograr satisfacer las 
necesidades de la sociedad del pueblo y trabajadores en conjunto, lo que 
permitirá mejorar y lograr una eficiencia de la gestión pública de la 
Municipalidad, por lo tanto es necesario  realizar un seguimiento de control en 
la ejecución del plan estratégico para obtener la mejora de la eficacia de la 
gestión pública de la Municipalidad  en el mediano y largo plazo, lo que 
permitirá beneficiar la imagen de la institución la satisfacción de la sociedad 
frente a las funciones laborales que cumple la municipalidad. 
El proceso de ejecución a nivel administrativo y desempeño laboral, 
cumplen la función de tomar en cuenta criterios como la comunicación, las 
políticas motivacionales y el liderazgo, lo que permitirá alcanzar los objetivos 
deseados de la organización, tal como se evidencia de acuerdo  a los 
resultados obtenidos frente al proceso de dirección y el desempeño laboral, con 
un coeficiente de correlación de Spearman de r= 0.670 relación moderada, con 
un valor de significancia de 0.000 valor obtenido menor que p < 0.05, 
determinándose que la hipótesis nula es rechazada, concluyendo que el 
proceso de dirección administrativa se relaciona de manera directa y positiva 
con el desempeño laboral de acuerdo a la percepción de los trabajadores de la 
Institución Pública. (Tabla 29). 
Asimismo de acuerdo a los resultados obtenidos en la Tabla 28, se pudo 
comprobar la relación entre el proceso de control de la gestión administrativa y 
el desempeño laboral, de acuerdo al coeficiente de correlación de Rho de 
Spearman obteniendo una valor  de r=0.919, correlación muy alta, con un valor 
de significancia de 0.000 valor obtenido menor que p < 0.05, determinándose 
que la hipótesis nula es rechazada, concluyendo que el proceso de control 





laboral de acuerdo a la percepción de los trabajadores de la Institución Pública 
(Tabla 30). 
Por otro lado los resultados mantiene una relación de manera general 
con la investigación de Flores (2015), quien sostiene que el proceso 
Administrativo y Gestión Empresarial de la Cooperativa de Producto de 
Alimentos Básicos RL, se lleva acabo de forma parcial, ya que no hubo un 
buen funcionamiento de los proceso administrativo y la Gestión empresarial, 
esto se observó de manera limitada por los pobres conocimientos 
administrativos de los órganos directivos que trabajan y el poco compromiso de 
alguno de ellos, además, se realizó un planteamiento de alternativas de 
soluciones para mejorar el desempeño administrativo en la Cooperativa. Al no 
existir un buen manejo de los procesos administrativo, observamos que no 
cumplen con el desempeño de una buena Gestión Administrativa. Evaluamos 
el desempeño de gestión Administrativa por parte de los colaboradores, a 
través de encuesta y observamos que no existe un sistema motivacional para 
el personal, de manera que este pueda ejercer de manera eficiente su labor. 
Tejeda (2014), concluye que en el ámbito de la municipalidad se aprecia 
algunas deficiencias como: Trabajo en equipo, participación de los 
trabajadores, delegación de responsabilidades, capacitación, los gerentes no 
tienen un mínimo de reglas, prefieren tener muy poco contacto y apoyo para los 
trabajadores como puede observarse citamos algunas causas a corregir en 
términos de proceso como pilar fundamental en busca de aplicación de la 
gestión administrativa y su mejora administrativa que permitirá perfeccionar los 
servicios municipales a partir de objetivos propuestos como es la de plantear la 
gestión administrativa y su mejora de administración municipal.  
Finalmente Jiménez (2010), la investigación tuvo como resultados que 
existen factores que hacen de la gestión de intereses una práctica gerencial a 
impulsar desde diversos ámbitos como la capacitación, mejora en su 
regulación, establecimiento de mejores y mayores controles en su 

























Los resultados que se han logrado obtener son las siguientes conclusiones: 
Primera:  Se “comprobó que existe relación directa y significativa de r= 
0.960 correlación muy alta (Rho Spearman) con la gestión 
administrativa y el desempeño laboral, con nivel de significancia 
de 0.000 menor que (p < 0.05), se rechazó la hipótesis nula, 
aceptando la hipótesis de investigación. Por lo cual, a mayor nivel 
de gestión administrativa, mejor desempeño laboral. 
Segunda: Se “determinó que hay relación directa y significativa de r= 0.900 
correlación alta (Rho Spearman) entre la planificación 
administrativa y el desempeño laboral, con nivel de significancia 
de 0.000 menor que (p < 0.05), se rechazó la hipótesis nula, 
aceptando la hipótesis de investigación. Por lo cual, a mayor nivel 
de planificación administrativa, mejor desempeño laboral. 
Tercera:  Se determinó la existencia de una relación directa y significativa 
de r= 0.870 correlación alta (Rho Spearman) entre la organización 
administrativa y el desempeño laboral, con nivel de significancia 
de 0.000 menor que (p < 0.05), se rechazó la hipótesis nula, 
aceptando la hipótesis de investigación. Por lo cual, a mayor nivel 
de organización administrativa, mejor desempeño laboral. 
Cuarta: Se determinó que prevalece una relación directa y significativa de 
r= 0.670 correlación moderada (Rho Spearman) entre la dirección 
administrativa y el desempeño laboral, con nivel significativa de 
0.000 menor que (p < 0.05), se rechazó la hipótesis nula, 
aceptando la hipótesis de investigación. Por lo cual, a mayor nivel 
de dirección administrativo, mejor desempeño laboral. 
Quinta: Se determinó que hay relación directa y significativa de r= 0.919 
correlación muy alta (Rho Spearman) entre el control 
administrativa y el desempeño laboral, con nivel de significancia 
de 0.000 menor que (p < 0.05), se rechazó la hipótesis nula, 
aceptando la hipótesis de investigación. Por lo cual, a mayor nivel 







En las conclusiones obtenidas puede plantearse las recomendaciones 
siguientes: 
Primera: Se recomienda desarrollar una gestión administrativa que 
permitan planificar, organizar, direccionar y controlar el plan 
operacional e institucional de la Municipalidad, considerando la 
visión, misión, objetivos y metas establecidas, buscando la 
participación de los trabajadores para poder desarrollar en forma 
conjunta y conocer las debilidades y amenazas, a fin de fortalecer 
y proponer una planificación que  mejore la imagen institucional y 
el desempeño de los trabajadores de forma satisfactoria. 
Segunda: Se sugiere frente al proceso de planificación y desempeño laboral, 
es necesaria realizar la planeación estratégica para obtener 
resultados óptimos y de calidad para optimizar el desempeño 
laboral en las diferentes áreas de trabajo y generar motivación en 
los servidores. 
Tercera: Se sugiere frente al proceso de organización y desempeño 
laboral, es necesario diseñar una estructura organizacional de 
acuerdo a la capacidad de funciones y profesionalismo, asimismo 
que los trabajadores puedan conocer y colaborar de forma 
conjunta en la elaboración de normas funcionales, considerando 
que la coordinación entre áreas, lo que permitirá lograr y 
comprobar las actividades y alcanzar los objetivos planeados, 
agrupar las actividades en una estructura lógica, instruir a los 
trabajadores para que realicen los cargos y tareas, conceder los 
recursos necesarios y coordinar los esfuerzos. 
Cuarta: Se sugiere frente al proceso de dirección y desempeño laboral, es 
necesario mejorar las políticas internas con relación a la 
comunicación, motivación, liderazgo, a fin de proporcionarles 







Quinta: Se sugiere frente al proceso de control y desempeño laboral, es 
necesario considerar que la participación, supervisión, monitoreo, 
son factores que permitirán evaluar de manera constante el e 
cumplimiento de las funciones laborales que realizan en la 
organización, asimismo permitirá tener una buena imagen 
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PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS 
 





¿De qué manera la gestión 
administrativa se relaciona 
con el desempeño laboral 
del personal administrativo 
de la Municipalidad Distrital 




¿Cuál es la relación entre el 
proceso de planificación de 
la gestión administrativa y el 
desempeño laboral del 
personal administrativo de la 
Municipalidad Distrital de 
Santa Anita, período 2016? 
 
 
¿Cuál es la relación entre el 
proceso de organización de 
la gestión administrativa y el 
desempeño laboral del 
personal administrativo de la 
Municipalidad Distrital de 








Determinar si la gestión 
administrativa se relaciona 
con el desempeño laboral 
del personal administrativo 
de la Municipalidad Distrital 





Determinar la relación entre 
el proceso de planificación 
de la gestión administrativa 
y el desempeño laboral del 
personal administrativo de la 
Municipalidad Distrital de 
Santa Anita, período 2016. 
 
 
Determinar la relación entre 
el proceso de organización 
de la gestión administrativa 
y el desempeño laboral del 
personal administrativo de la 
Municipalidad Distrital de 







La gestión administrativa se 
relaciona significativamente 
con el desempeño laboral 
del personal administrativo 
de la Municipalidad Distrital 





Existe relación significativa 
entre el proceso de 
planificación de la gestión 
administrativa y el 
desempeño laboral del 
personal administrativo de la 
Municipalidad Distrital de 
Santa Anita, período 2016. 
 
Existe relación significativa 
entre el proceso de 
organización de la gestión 
administrativa y el 
desempeño laboral del 
personal administrativo de la 
Municipalidad Distrital de 




Variable 1: Gestión administrativa 
 
 






Tipos de planeación 
Proceso de planeación 
 
1, 2, 3, 4, 5 
5. Totalmente de acuerdo 
4. De acuerdo 
3. Indiferente 
2. En desacuerdo 











6, 7, 8, 9, 10 
5. Totalmente de acuerdo 
4. De acuerdo 
3. Indiferente 
2. En desacuerdo 









11, 12, 13, 
14, 15 
5. Totalmente de acuerdo 
4. De acuerdo 
3. Indiferente 
2. En desacuerdo 






Proceso de control 
Monitoreo. 
Tipos de control. 
16, 17, 18, 
19. 20 
5. Totalmente de acuerdo 
4. De acuerdo 
3. Indiferente 
2. En desacuerdo 




















¿Cuál es la relación entre el 
proceso de dirección de la 
gestión administrativa y el 
desempeño laboral del 
personal administrativo de la 
Municipalidad Distrital de 
Santa Anita, período 2016? 
 
¿Cuál es la relación entre el 
proceso de control de la 
gestión administrativa y el 
desempeño laboral del 
personal administrativo de la 
Municipalidad Distrital de 
Santa Anita, período 2016? 
 
 
Determinar la relación entre 
el proceso de dirección de la 
gestión administrativa y el 
desempeño laboral del 
personal administrativo de la 
Municipalidad Distrital de 
Santa Anita, período 2016. 
 
  
Determinar la relación entre 
el proceso de control de la 
gestión administrativa y el 
desempeño laboral del 
personal administrativo de la 
Municipalidad Distrital de 
Santa Anita, período 2016. 
 
 
Existe relación significativa 
entre el proceso de 
dirección de la gestión 
administrativa y el 
desempeño laboral del 
personal administrativo de la 
Municipalidad Distrital de 
Santa Anita, período 2016. 
 
Existe relación significativa 
entre el proceso de control 
de la gestión administrativa 
y el desempeño laboral del 
personal administrativo de la 
Municipalidad Distrital de 




Variable 2: DESEMPEÑO LABORAL 
 










1, 2, 3, 4, 5 
5. Totalmente de acuerdo 
4. De acuerdo 
3. Indiferente 
2. En desacuerdo 











6, 7, 8, 9, 10 
5. Totalmente de acuerdo 
4. De acuerdo 
3. Indiferente 
2. En desacuerdo 











11, 12, 13, 
14, 15 
5. Totalmente de acuerdo 
4. De acuerdo 
3. Indiferente 
2. En desacuerdo 









Información y responsabilidad 
 
16, 17, 18, 
19. 20 
5. Totalmente de acuerdo 
4. De acuerdo 
3. Indiferente 
2. En desacuerdo 


















La investigación es de tipo básica, de 
nivel descriptivo correlacional, con fin 
de conceptualizar y caracterizar las dos 
variables mencionadas, asimismo la 
determinar si la gestión administrativa y 
el desempeño laboral según la 
percepción del personal administrativo 
de la Municipalidad Distrital de Santa 
Anita, período 2016, quienes 
manifestarán su percepción sobre la 





La presente investigación es de diseño 
no experimental, transversal, según 
Hernández, Fernández y Baptista 
(2010), no experimental, porque no se 
realizan manipulación deliberada de las 
variables y transversal, porque recopila 
datos en un solo momento dado. 
 
Población. 
La población estará conformada por  
100 personal administrativo de la 
Municipalidad Distrital de Santa Anita, 
período 2016, quienes manifestarán 
su percepción sobre la gestión 
administrativa y desempeño laboral. 
 
Tipo de muestra. 
La muestra es no-probabilística, con 
muestreo de tipo intencional o de 
conveniencia. 
 
Tamaño de muestra. 
 
El tamaño de la muestra estará 
conformado por 80  personal 
administrativo de la Municipalidad 
Distrital de Santa Anita, período 2016, 
quienes manifestarán su percepción 
sobre la gestión administrativa y 
desempeño laboral. 
VARIABLE 1. GESTION ADMINISTRATIVA DESCRIPTIVA 
Técnica: Encuesta Se utilizará el Microsoft Excel 
para la elaboración de tablas y 
figuras estadística en la 
presente de los resultados por 
dimensiones. 
Instrumento: Cuestionario 
Autor: Lusdina Silva Vásquez 
Monitoreo: Dra. Carolina Valenzuela 
Año 2016 
Ámbito de aplicación: Municipalidad Distrital de Santa Anita, período 
2016 
Forma de administración: individual INFERENCIAL 
VARIABLE 2. DESEMPEÑO LABORAL Se realizará el análisis e 
interpretación de los 
resultados acorde con los 
objetivos de la investigación y 
verificar la correlación de las 
variables con la medida 
estadística  Spearman. 
Técnica: Encuesta 
Instrumento: Cuestionario 
Autor: Lusdina Silva Vásquez 
Monitoreo: Dra. Carolina Valenzuela 
Año 2016 
Ámbito de aplicación: Municipalidad Distrital de Santa Anita, período 
2016 
PRUEBA 
Forma de administración: individual Se utilizará el software SPSS 
en su versión 22 y para la 
prueba de hipótesis se utilizar 
la prueba correlación de 
Spearman y poder contrastar 






Anexo 2. Instrumentos de recolección de datos. 
CUESTIONARIO SOBRE GESTION ADMINISTRATIVA 
 
 
El cuestionario que a continuación se presenta es tiene como objetivo principal  
obtener información sobre la gestión administrativa del personal administrativo de la 
Municipalidad Distrital de Santa Anita, período 2016. 
 
Lea con atención y conteste a las preguntas marcando con una “X” en un solo 
recuadro, teniendo en cuenta la siguiente escala de calificaciones: 
 
Escala de Likert. 
 
Totalmente en desacuerdo 1 
En desacuerdo  2 
Indiferente   3 
De acuerdo   4 
Totalmente de acuerdo 5 
 
 











1 2 3 4 5 
1 
Conozco como se elabora el plan operacional e 
institucional de la  Municipalidad 
     
2 Considero importante la planeación en la Municipalidad.      
3 
Participó en los planes elaborados por la Municipalidad 
con relación a la visión, misión, objetivos y metas. 
     
4 Participo en el proceso de planeación de la Municipalidad.      
5 
Participo en la preparación del presupuesto de la 
Municipalidad. 
     
ITEMS 1 2 3 4 5 
6 Conozco la estructura organizacional de la Municipalidad.      
7 
Considero que el Área de Trabajo donde está ubicado, es 
la más adecuada. 
     
8 
Considero que los niveles de Jerarquía en la 
Municipalidad están designados a personal calificado. 
     
9 
Considero que se coordina las tareas encomendadas con 
mis compañeros de trabajo. 
     
10 
Existe coordinación de mi área de trabajo con las demás 
áreas. 





















ITEMS 1 2 3 4 5 
11 
Considero que la comunicación interna en la 
Municipalidad es buena. 
     
12 
Me siento motivado de ser un colaborador en la 
Municipalidad. 
     
13 
Considero que se debe de mejorar las políticas 
motivacionales de la Municipalidad. 
     
14 Percibo que el liderazgo de mi jefe inmediato es bueno.      
15 
Estoy de acuerdo con el liderazgo del Alcalde de la 
Municipalidad. 
     
ITEMS 1 2 3 4 5 
16 
Participo en el proceso del control que se aplica en la 
Municipalidad. 
     
17 De manera frecuente es supervisado mi desempeño      
18 
Considero importante el proceso de monitoreo de acuerdo 
a sus funciones. 
     
19 
Considero que se aplican diferentes tipos de control en la 
Municipalidad laboralmente 
     
20 
Recibo sugerencias del personal durante la supervisión 
laboral. 





CUESTIONARIO SOBRE DESEMPEÑO LABORAL 
 
 
El cuestionario que a continuación se presenta es tiene como objetivo principal  
obtener información sobre el desempeño laboral del personal administrativo de la 
Municipalidad Distrital de Santa Anita, período 2016 
 
Lea con atención y conteste a las preguntas marcando con una “X” en un solo 
recuadro, teniendo en cuenta la siguiente escala de calificaciones: 
 
Escala de Likert. 
 
Totalmente en desacuerdo 1 
En desacuerdo  2 
Indiferente   3 
De acuerdo   4 
Totalmente de acuerdo 5 
 
 












1 2 3 4 5 
1 
Mi trabajo me brinda la oportunidad de hacer frente a cualquier 
situación adversa que se me presente. 
     
2 
Tengo la posibilidad de mejorar mi nivel de vida en base a mi 
trabajo en esta institución 
     
3 
Considero que los logros personales que he alcanzado se 
deben a mi trabajo en la empresa. 
     
4 
Mis actividades laborales me permiten participar del cuidado de 
mi familia (hijos, padres, hermanos y/u otros). 
     
5 
Recibo reconocimiento de mi jefe inmediato, por el esfuerzo 
que realizo por hacer bien mi trabajo. 
     
ITEMS 1 2 3 4 5 
6 
La comunicación entre  trabajadores de la Municipalidad es 
abierta y sincera. 
     
7 
Cuando surgen conflictos en mi trabajo, éstos son resueltos por 
medio del diálogo. 
     
8 
Percibo un espíritu de cooperación y ayuda entre el personal 
que labora en la Municipalidad 
     
9 
Considero que el trato de  los directivos es igual con todo el 
personal que labora en la Municipalidad. 
     
10 
Obtengo ayuda de mis compañeros para realizar mis tareas, 
cuando tengo dificultad para cumplirlas 






























ITEMS 1 2 3 4 5 
11 
El personal capacitado  comparte su experiencia con los demás 
en la Municipalidad. 
     
12 
Las capacitaciones me permiten desarrollarme 
profesionalmente de acuerdo a especialidad. 
     
13 
Mi desenvolvimiento laboral me permite desarrollarme personal 
y profesionalmente. 
     
14 
En la  Municipalidad se realizan capacitaciones para mejorar mi 
desempeño y fortalecer mis conocimientos. 
     
15 
Considero que los conocimientos adquiridos me permiten 
cumplir mis funciones profesionalmente en la  Municipalidad. 
     
ITEMS 1 2 3 4 5 
16 
Me siento identificado con mis funciones como parte de la  
Municipalidad. 
     
17 
Considero que existe un clima de respeto para un trabajo 
agradable entre los miembros de la  Municipalidad. 
     
18 
Se proporciona un acceso apropiado a la información relevante 
para los usuarios internos y externos. 
     
19 
Existe un boletín de información de quejas para poder presentar 
mis reclamos como trabajador. 
     
20 
Cumplo mis funciones con honestidad, justicia y 
responsabilidad en la  Municipalidad. 






































ITEMS 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20
1 3 3 4 3 2 15 3 4 4 1 3 15 3 4 3 5 4 19 3 3 4 4 1 15 64
2 4 4 4 4 4 20 2 4 4 2 4 16 3 4 4 4 4 19 4 2 4 4 2 16 71
3 4 4 3 3 4 18 4 4 4 4 3 19 3 3 3 4 3 16 3 4 4 4 4 19 72
4 4 2 3 3 3 15 3 2 2 1 3 11 3 3 4 4 3 17 4 3 2 2 1 12 55
5 2 3 2 1 2 10 2 2 2 2 2 10 2 3 2 2 3 12 2 2 2 2 2 10 42
6 4 2 2 4 2 14 2 3 2 3 5 15 3 2 2 2 2 11 2 2 3 2 3 12 52
7 3 3 4 2 2 14 1 4 3 1 1 10 4 3 3 2 3 15 3 1 4 3 1 12 51
8 3 3 2 2 3 13 3 3 2 2 3 13 2 2 2 2 2 10 2 3 3 2 2 12 48
9 3 3 4 3 2 15 3 4 4 1 3 15 3 4 3 5 4 19 3 3 4 4 1 15 64
10 4 3 4 3 4 18 2 4 4 2 4 16 3 4 4 3 4 18 5 2 4 4 2 17 69
11 4 4 3 3 4 18 4 4 4 4 3 19 3 3 3 4 3 16 3 4 4 4 4 19 72
12 4 2 3 3 3 15 3 2 2 1 3 11 3 3 4 4 3 17 4 3 2 2 1 12 55
13 2 3 2 1 2 10 2 2 2 2 2 10 2 3 2 2 3 12 2 2 2 2 2 10 42
14 3 2 4 3 2 14 2 3 2 3 5 15 3 2 2 2 2 11 2 2 3 2 3 12 52
15 3 3 4 2 2 14 1 4 3 1 1 10 4 3 3 2 3 15 3 1 4 3 1 12 51
16 3 3 2 2 3 13 3 3 2 2 3 13 2 2 2 2 2 10 2 3 3 2 2 12 48
17 4 2 4 2 4 16 2 4 4 2 4 16 3 4 2 4 4 17 4 2 4 4 2 16 65
18 4 4 3 3 4 18 4 4 4 4 3 19 3 3 3 4 3 16 3 4 4 4 4 19 72
19 4 2 3 3 3 15 3 2 2 1 3 11 3 3 4 4 3 17 4 3 2 2 1 12 55
20 2 3 2 1 2 10 2 2 2 2 2 10 2 3 2 2 3 12 2 2 2 2 2 10 42
21 2 2 2 4 2 12 2 3 2 3 5 15 3 2 2 2 2 11 2 2 3 2 3 12 50
22 3 3 4 3 2 15 3 4 4 1 3 15 3 4 3 5 4 19 3 3 4 4 1 15 64
23 4 4 4 4 4 20 2 4 4 2 4 16 3 4 4 4 4 19 4 2 4 4 2 16 71
24 4 4 3 3 4 18 4 4 4 4 3 19 3 3 3 4 3 16 3 4 4 4 4 19 72
25 4 2 3 3 3 15 3 2 2 1 3 11 3 3 4 4 3 17 4 3 2 2 1 12 55
26 2 3 2 1 2 10 2 2 2 2 2 10 2 3 2 2 3 12 2 2 2 2 2 10 42
27 4 4 2 1 2 13 2 3 2 3 5 15 3 2 2 2 2 11 2 2 3 2 3 12 51
28 3 3 4 3 2 15 3 4 4 1 3 15 3 4 3 5 4 19 3 3 4 4 1 15 64
29 4 3 4 3 4 18 2 4 4 2 4 16 3 4 4 3 4 18 5 2 4 4 2 17 69
30 4 4 3 3 4 18 4 4 4 4 3 19 3 3 3 4 3 16 3 4 4 4 4 19 72
31 4 2 3 3 3 15 3 2 2 1 3 11 3 3 4 4 3 17 4 3 2 2 1 12 55
32 2 3 2 1 2 10 2 2 2 2 2 10 2 3 2 2 3 12 2 2 2 2 2 10 42
33 4 2 2 5 2 15 2 3 2 3 5 15 3 2 2 2 2 11 2 2 3 2 3 12 53
34 3 3 4 2 2 14 1 4 3 1 1 10 4 3 3 2 3 15 3 1 4 3 1 12 51
35 3 3 2 2 3 13 3 3 2 2 3 13 2 2 2 2 2 10 2 3 3 2 2 12 48
36 3 3 4 3 2 15 3 4 4 1 3 15 3 4 3 5 4 19 3 3 4 4 1 15 64
37 4 3 4 5 4 20 2 5 4 2 4 17 3 4 2 4 4 17 4 2 4 4 2 16 70
38 4 4 3 3 4 18 4 4 4 4 3 19 3 3 3 4 3 16 3 4 4 4 4 19 72
39 4 2 3 3 3 15 3 2 2 1 3 11 3 3 4 4 3 17 4 3 2 2 1 12 55
40 5 3 2 2 2 14 2 2 2 2 2 10 2 3 2 2 3 12 2 2 2 2 2 10 46
41 2 2 2 1 5 12 2 3 2 3 5 15 3 2 2 2 2 11 2 2 3 2 3 12 50
42 3 3 4 2 2 14 1 4 3 1 1 10 4 3 3 2 3 15 3 1 4 3 1 12 51
43 3 3 2 2 3 13 3 3 2 2 3 13 2 2 2 2 2 10 2 3 3 2 2 12 48
44 3 3 2 2 3 13 3 3 2 2 3 13 2 2 2 2 2 10 2 3 3 2 2 12 48
45 3 3 4 3 2 15 3 4 4 1 3 15 3 4 3 5 4 19 3 3 4 4 1 15 64
46 4 3 4 5 4 20 2 5 4 2 4 17 3 4 2 4 4 17 4 2 4 4 2 16 70
47 4 4 3 3 4 18 4 4 4 4 3 19 3 3 3 4 3 16 3 4 4 4 4 19 72
48 4 2 3 3 3 15 3 2 2 1 3 11 3 3 4 4 3 17 4 3 2 2 1 12 55
49 2 3 2 1 2 10 2 2 2 2 2 10 2 3 2 2 3 12 2 2 2 2 2 10 42
50 2 3 3 3 2 13 2 3 2 3 5 15 3 2 2 2 2 11 2 2 3 2 3 12 51
51 3 3 4 2 2 14 1 4 3 1 1 10 4 3 3 2 3 15 3 1 4 3 1 12 51
52 3 3 2 2 3 13 3 3 2 2 3 13 2 2 2 2 2 10 2 3 3 2 2 12 48
53 4 4 4 4 4 20 2 4 4 2 4 16 3 4 4 4 4 19 4 2 4 4 2 16 71
54 4 4 3 3 4 18 4 4 4 4 3 19 3 3 3 4 3 16 3 4 4 4 4 19 72
55 4 2 3 3 3 15 3 2 2 1 3 11 3 3 4 4 3 17 4 3 2 2 1 12 55
56 2 3 2 1 2 10 2 2 2 2 2 10 2 3 2 2 3 12 2 2 2 2 2 10 42
57 3 4 2 2 2 13 2 3 2 3 5 15 3 2 2 2 2 11 2 2 3 2 3 12 51
58 3 3 4 3 2 15 3 4 4 1 3 15 3 4 3 5 4 19 3 3 4 4 1 15 64
59 4 4 4 4 4 20 2 4 4 2 4 16 3 4 4 4 4 19 4 2 4 4 2 16 71
60 4 4 3 3 4 18 4 4 4 4 3 19 3 3 3 4 3 16 3 4 4 4 4 19 72
61 4 2 3 3 3 15 3 2 2 1 3 11 3 3 4 4 3 17 4 3 2 2 1 12 55
62 2 3 2 1 2 10 2 2 2 2 2 10 2 3 2 2 3 12 2 2 2 2 2 10 42
63 2 3 2 5 2 14 2 3 2 3 5 15 3 2 2 2 2 11 2 2 3 2 3 12 52
64 3 3 4 2 2 14 1 4 3 1 1 10 4 3 3 2 3 15 3 1 4 3 1 12 51
65 3 3 2 2 3 13 3 3 2 2 3 13 2 2 2 2 2 10 2 3 3 2 2 12 48
66 3 3 4 3 2 15 3 4 4 1 3 15 3 4 3 5 4 19 3 3 4 4 1 15 64
67 4 4 4 4 4 20 2 4 4 2 4 16 3 4 4 4 4 19 4 2 4 4 2 16 71
68 4 4 3 3 4 18 4 4 4 4 3 19 3 3 3 4 3 16 3 4 4 4 4 19 72
69 4 2 3 3 3 15 3 2 2 1 3 11 3 3 4 4 3 17 4 3 2 2 1 12 55
70 2 3 2 1 2 10 2 2 2 2 2 10 2 3 2 2 3 12 2 2 2 2 2 10 42
71 2 3 3 4 2 14 2 3 2 3 5 15 3 2 2 2 2 11 2 2 3 2 3 12 52
72 3 3 4 2 2 14 1 4 3 1 1 10 4 3 3 2 3 15 3 1 4 3 1 12 51
73 3 3 2 2 3 13 3 3 2 2 3 13 2 2 2 2 2 10 2 3 3 2 2 12 48
74 4 4 4 4 4 20 2 4 4 2 4 16 3 4 4 4 4 19 4 2 4 4 2 16 71
75 4 4 3 3 4 18 4 4 4 4 3 19 3 3 3 4 3 16 3 4 4 4 4 19 72
76 4 2 3 3 3 15 3 2 2 1 3 11 3 3 4 4 3 17 4 3 2 2 1 12 55
77 2 3 2 1 2 10 2 2 2 2 2 10 2 3 2 2 3 12 2 2 2 2 2 10 42
78 2 5 5 1 2 15 2 3 2 3 5 15 3 2 2 2 2 11 2 2 3 2 3 12 53
79 3 3 4 3 2 15 3 4 4 1 3 15 3 4 3 5 4 19 3 3 4 4 1 15 64
80 4 4 4 4 4 20 2 4 4 2 4 16 3 4 4 4 4 19 4 2 4 4 2 16 71
263 245 245 214 228 1195 203 259 231 166 249 1108 228 242 227 253 242 1192 235 203 257 231 166 1092 4587
PLANIFICACION ORGANIZACIÓN








































ITEMS 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20
1 1 3 4 3 4 15 3 4 1 3 3 14 3 4 3 3 4 17 3 3 4 4 1 15 61
2 2 4 4 4 4 18 2 4 2 4 4 16 4 2 4 1 4 15 4 2 4 4 2 16 65
3 4 3 3 3 4 17 4 4 4 4 3 19 3 3 3 4 3 16 3 4 4 4 4 19 71
4 1 4 3 4 2 14 3 2 1 4 3 13 3 3 4 4 3 17 4 3 2 2 1 12 56
5 2 2 3 2 2 11 2 2 2 2 2 10 2 3 2 2 3 12 2 2 2 2 2 10 43
6 3 2 2 2 2 11 2 2 3 2 5 14 5 2 2 2 2 13 2 2 3 2 3 12 50
7 1 3 3 3 3 13 1 3 1 2 1 8 1 3 3 2 3 12 3 1 4 3 1 12 45
8 2 2 2 2 2 10 3 2 2 2 3 12 3 2 2 2 2 11 2 3 3 2 2 12 45
9 1 3 4 3 4 15 3 4 1 5 3 16 3 4 3 5 4 19 3 3 4 4 1 15 65
10 2 4 4 4 4 18 2 4 2 3 4 15 4 4 4 3 4 19 5 2 4 4 2 17 69
11 4 3 3 3 4 17 4 4 4 4 3 19 3 3 3 4 3 16 3 4 4 4 4 19 71
12 1 4 3 4 2 14 3 2 1 4 3 13 3 3 4 4 3 17 4 3 2 2 1 12 56
13 2 2 3 2 2 11 2 2 2 2 2 10 2 3 2 2 3 12 2 2 2 2 2 10 43
14 3 2 2 2 2 11 2 2 3 2 5 14 5 2 2 2 2 13 2 2 3 2 3 12 50
15 1 3 3 3 3 13 1 3 1 2 1 8 1 3 3 2 3 12 3 1 4 3 1 12 45
16 2 2 2 2 2 10 3 2 2 2 3 12 3 2 2 2 2 11 2 3 3 2 2 12 45
17 2 4 4 2 4 16 2 4 2 4 4 16 4 4 2 4 4 18 4 2 4 4 2 16 66
18 4 3 3 3 4 17 4 4 4 4 3 19 3 3 3 4 3 16 3 4 4 4 4 19 71
19 1 4 3 4 2 14 3 2 1 4 3 13 3 3 4 4 3 17 4 3 2 2 1 12 56
20 2 2 3 2 2 11 2 2 2 2 2 10 2 3 2 2 3 12 2 2 2 2 2 10 43
21 3 2 2 2 2 11 2 2 3 2 5 14 5 2 2 2 2 13 2 2 3 2 3 12 50
22 1 3 4 3 4 15 3 4 1 5 3 16 3 4 3 5 4 19 3 3 4 4 1 15 65
23 2 4 4 4 4 18 2 4 2 4 4 16 4 4 4 4 4 20 4 2 4 4 2 16 70
24 4 3 3 3 4 17 4 4 4 4 3 19 3 3 3 4 3 16 3 4 4 4 4 19 71
25 1 4 3 4 2 14 3 2 1 4 3 13 3 3 4 4 3 17 4 3 2 2 1 12 56
26 2 2 3 2 2 11 2 2 2 2 2 10 2 3 2 2 3 12 2 2 2 2 2 10 43
27 3 2 2 2 2 11 2 2 3 2 5 14 5 2 2 2 2 13 2 2 3 2 3 12 50
28 1 3 4 3 3 14 3 4 1 5 3 16 3 4 3 5 4 19 3 3 4 4 1 15 64
29 2 2 4 4 2 14 2 4 2 3 4 15 4 4 4 3 4 19 5 2 4 4 2 17 65
30 4 3 3 3 4 17 4 4 4 4 3 19 3 3 3 4 3 16 3 4 4 4 4 19 71
31 1 4 3 4 4 16 3 2 1 4 3 13 3 3 4 4 3 17 4 3 2 2 1 12 58
32 2 3 3 2 4 14 2 2 2 2 2 10 2 3 2 2 3 12 2 2 2 2 2 10 46
33 3 4 2 2 2 13 2 2 3 2 5 14 5 2 2 2 2 13 2 2 3 2 3 12 52
34 1 2 3 3 2 11 1 3 1 2 1 8 1 3 3 2 3 12 3 1 4 3 1 12 43
35 2 2 2 2 2 10 3 2 2 2 3 12 3 2 2 2 2 11 2 3 3 2 2 12 45
36 1 3 4 3 3 14 3 4 1 5 3 16 3 4 3 5 4 19 3 3 4 4 1 15 64
37 2 2 4 2 2 12 2 4 2 4 4 16 4 4 2 4 4 18 4 2 4 4 2 16 62
38 4 4 3 3 4 18 4 4 4 4 3 19 3 3 3 4 3 16 3 4 4 4 4 19 72
39 1 3 3 4 4 15 3 2 1 4 3 13 3 3 4 4 3 17 4 3 2 2 1 12 57
40 2 4 3 2 2 13 2 2 2 2 2 10 2 3 2 2 3 12 2 2 2 2 2 10 45
41 3 2 2 2 2 11 2 2 3 2 5 14 5 2 2 2 2 13 2 2 3 2 3 12 50
42 1 2 3 3 2 11 1 3 1 2 1 8 1 3 3 2 3 12 3 1 4 3 1 12 43
43 2 3 2 2 4 13 3 2 2 2 3 12 3 2 2 2 2 11 2 3 3 2 2 12 48
44 2 4 2 2 4 14 3 2 2 2 3 12 3 2 2 2 2 11 2 3 3 2 2 12 49
45 1 3 4 3 4 15 3 4 1 5 3 16 3 4 3 5 4 19 3 3 4 4 1 15 65
46 2 4 4 2 2 14 2 4 2 4 4 16 4 4 2 4 4 18 4 2 4 4 2 16 64
47 4 2 3 3 2 14 4 4 4 4 3 19 3 3 3 4 3 16 3 4 4 4 4 19 68
48 1 2 3 4 2 12 3 2 1 4 3 13 3 3 4 4 3 17 4 3 2 2 1 12 54
49 2 3 3 2 3 13 2 2 2 2 2 10 2 3 2 2 3 12 2 2 2 2 2 10 45
50 3 2 2 2 2 11 2 2 3 2 5 14 5 2 2 2 2 13 2 2 3 2 3 12 50
51 1 3 3 3 4 14 1 3 1 2 1 8 1 3 3 2 3 12 3 1 4 3 1 12 46
52 2 4 2 2 4 14 3 2 2 2 3 12 3 2 2 2 2 11 2 3 3 2 2 12 49
53 2 3 4 4 4 17 2 4 2 4 4 16 4 4 4 4 4 20 4 2 4 4 2 16 69
54 4 4 3 3 2 16 4 4 4 4 3 19 3 3 3 4 3 16 3 4 4 4 4 19 70
55 1 2 3 4 2 12 3 2 1 4 3 13 3 3 4 4 3 17 4 3 2 2 1 12 54
56 2 2 3 2 2 11 2 2 2 2 2 10 2 3 2 2 3 12 2 2 2 2 2 10 43
57 3 3 2 2 3 13 2 2 3 2 5 14 5 2 2 2 2 13 2 2 3 2 3 12 52
58 1 2 4 3 2 12 3 4 1 5 3 16 3 4 3 5 4 19 3 3 4 4 1 15 62
59 2 4 4 4 4 18 2 4 2 4 4 16 4 4 4 4 4 20 4 2 4 4 2 16 70
60 4 3 3 3 4 17 4 4 4 4 3 19 3 3 3 4 3 16 3 4 4 4 4 19 71
61 1 4 3 4 2 14 3 2 1 4 3 13 3 3 4 4 3 17 4 3 2 2 1 12 56
62 2 2 3 2 2 11 2 2 2 2 2 10 2 3 2 2 3 12 2 2 2 2 2 10 43
63 3 2 2 2 2 11 2 2 3 2 5 14 5 2 2 2 2 13 2 2 3 2 3 12 50
64 1 3 3 3 4 14 1 3 1 2 1 8 1 3 3 2 3 12 3 1 4 3 1 12 46
65 2 4 2 2 4 14 3 2 2 2 3 12 3 2 2 2 2 11 2 3 3 2 2 12 49
66 1 3 4 3 4 15 3 4 1 5 3 16 3 4 3 5 4 19 3 3 4 4 1 15 65
67 2 4 4 4 2 16 2 4 2 4 4 16 4 4 4 4 4 20 4 2 4 4 2 16 68
68 4 2 3 3 2 14 4 4 4 4 3 19 3 3 3 4 3 16 3 4 4 4 4 19 68
69 1 2 3 4 2 12 3 2 1 4 3 13 3 3 4 4 3 17 4 3 2 2 1 12 54
70 2 3 3 2 3 13 2 2 2 2 2 10 2 3 2 2 3 12 2 2 2 2 2 10 45
71 3 2 2 2 2 11 2 2 3 2 5 14 5 2 2 2 2 13 2 2 3 2 3 12 50
72 1 3 3 3 4 14 1 3 1 2 1 8 1 3 3 2 3 12 3 1 4 3 1 12 46
73 2 4 2 2 4 14 3 2 2 2 3 12 3 2 2 2 2 11 2 3 3 2 2 12 49
74 2 4 4 4 4 18 2 4 2 4 4 16 4 4 4 4 4 20 4 2 4 4 2 16 70
75 4 3 3 3 3 16 4 4 4 4 3 19 3 3 3 4 3 16 3 4 4 4 4 19 70
76 1 3 3 4 4 15 3 2 1 4 3 13 3 3 4 4 3 17 4 3 2 2 1 12 57
77 2 2 3 2 2 11 2 2 2 2 2 10 2 3 2 2 3 12 2 2 2 2 2 10 43
78 3 5 2 2 2 14 2 2 3 2 5 14 5 2 2 2 2 13 2 2 3 2 3 12 53
79 1 3 4 3 3 14 3 4 1 5 3 16 3 4 3 5 4 19 3 3 4 4 1 15 64
80 2 4 4 4 4 18 2 4 2 4 4 16 4 4 4 4 4 20 4 2 4 4 2 16 70
166 237 242 227 233 1105 203 231 166 251 249 1100 249 240 227 248 242 1206 235 203 257 231 166 1092 4503
CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO RELACIONES LABORALES
VARIABLE 2: DESEMPEÑO LABORAL





Resultados de confiabilidad 
Análisis de confiabilidad de la variable 1: Gestión administrativa 
 










 Media de la escala 
si se elimina el 
elemento 
Varianza de la escala 





Alfa de Cronbach si 
se elimina el 
elemento 
Item 01 
54,0500 98,681 ,619 ,893 
Item 02 54,2750 102,480 ,423 ,898 
Item 03 54,2750 98,860 ,556 ,895 
Item 04 54,6625 95,543 ,607 ,893 
Item 05 54,4875 97,164 ,639 ,892 
Item 06 54,8000 101,580 ,404 ,899 
Item 07 54,1000 96,142 ,700 ,891 
Item 08 54,4500 92,276 ,870 ,885 
Item 09 55,2625 103,361 ,230 ,905 
Item 10 54,2250 103,291 ,210 ,906 
Item 11 54,4875 104,506 ,382 ,899 
Item 12 54,3125 100,775 ,550 ,895 
Item 13 54,5000 100,582 ,491 ,896 
Item 14 54,1750 91,918 ,727 ,889 
Item 15 54,3125 100,775 ,550 ,895 
Item 16 
54,4000 98,420 ,583 ,894 
Item 17 54,8000 101,580 ,404 ,899 
Item 18 54,1250 96,718 ,698 ,891 
Item 19 54,4500 92,276 ,870 ,885 
Item 20 
55,2625 103,361 ,230 ,905 
 
Interpretación: 
El  coeficiente  0.900  nos  indica  una excelente confiabilidad, esto quiere  decir  que  








Resultados de confiabilidad 
Análisis de confiabilidad de la variable 2: Desempeño laboral 
 










 Media de la escala 
si se elimina el 
elemento 
Varianza de la escala 





Alfa de Cronbach si 
se elimina el 
elemento 
Item 01 54,2125 95,359 ,233 ,877 
Item 02 53,3250 95,361 ,305 ,874 
Item 03 53,2625 93,057 ,543 ,867 
Item 04 53,4500 92,757 ,493 ,868 
Item 05 53,3750 93,782 ,347 ,873 
Item 06 53,7500 92,063 ,511 ,867 
Item 07 53,4000 85,939 ,800 ,856 
Item 08 54,2125 95,359 ,233 ,877 
Item 09 53,1500 83,572 ,789 ,855 
Item 10 53,1750 94,475 ,252 ,877 
Item 11 53,1750 94,475 ,252 ,877 
Item 12 53,2875 93,499 ,510 ,868 
Item 13 53,4500 92,757 ,493 ,868 
Item 14 53,1875 84,281 ,735 ,857 
Item 15 53,2625 93,057 ,543 ,867 
Item 16 53,3500 91,142 ,555 ,866 
Item 17 53,7500 92,063 ,511 ,867 
Item 18 53,0750 91,159 ,561 ,865 
Item 19 53,4000 85,939 ,800 ,856 
Item 20 54,2125 95,359 ,233 ,877 
 
Interpretación: 
El  coeficiente  0.874  nos  indica  una excelente confiabilidad, esto quiere  decir  que  





































































































































































Anexo 6. Artículo científico 
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3. RESUMEN 
La investigación tuvo como objetivo determinar si la gestión administrativa se relaciona 
con el desempeño laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de 
Santa Anita, período 2016. 
 
La metodología empleada para la elaboración de esta tesis estuvo relacionada al 
enfoque cuantitativo. Es una investigación básica que se ubica en el nivel descriptivo y 
correlacional.  El diseño de la investigación es no experimental: transversal: 
correlacional. La población estuvo conformada por 100 trabajadores administrativos de 
la Municipalidad Distrital de Santa Anita, período 2016, se utilizó un muestreo no 
probabilístico de tipo intencional de conveniencia, es decir el tamaño muestral estuvo 
representado por 80 personal administrativo, se utilizó como instrumentos un 
cuestionario, con un nivel de significancia de Alpha de Cronbach de 0.900 para la 
variable gestión administrativa y 0.874 para la variable desempeño laboral, valor 
confiable y aceptable 
 
Entre los resultados más importantes obtenidos con la prueba estadística de Rho de 
Spearman aplicada a las variables de estudio, determinándose que existe relación 
entre la gestión administrativa y el desempeño laboral del personal administrativa de la 
Municipalidad Distrital de Santa Anita, período 2016, con un coeficiente de correlación 
de Rho de Spearman  r=0.960, correlación muy alta, con un nivel de significancia de 
0.000 menor que el nivel esperado (p < 0.05), con el cual se rechaza la hipótesis nula 
y se acepta la hipótesis alterna formulada por el investigador. 
 
 
4. PALABRAS CLAVE 
Palabras clave: Gestión administrativa, desempeño laboral, planificación, organización, 
dirección y control. 
 
5. ABSTRACT 
The investigation had as objective to determine if the administrative management is 
related to the work performance of the administrative staff of the District Municipality of 
Santa Anita, period 2016. 
 
The methodology used for the development of this thesis was related to the 
quantitative approach. It is a basic research that is located at the descriptive and 
correlational level. The research design is non-experimental: transverse: correlational. 
The population consisted of 100 administrative staff of the Municipality of Santa Anita, 
period 2016, a non-probabilistic sampling of intentional type of convenience was used, 
that is to say the sample size was represented by 80 administrative staff, a 
questionnaire was used as instruments, With a Cronbach Alpha significance level of 
0.900 for the administrative management variable and 0.874 for the variable labor 






Among the most important results obtained with the statistical test of Rho de Spearman 
applied to the study variables, it was determined that there is a relationship between 
the administrative management and the work performance of the administrative staff of 
the District Municipality of Santa Anita, period 2016, with a coefficient Of Rho de 
Spearman correlation r = 0.960, very high correlation, with a level of significance of 
0.000 lower than the expected level (p <0.05), with which the null hypothesis is rejected 
and the alternative hypothesis formulated by the investigator is accepted . 
 
6. KEYWORDS 
Key words: Administrative management, job performance, planning, organization, 
direction and control. 
 
7. INTRODUCCIÓN 
La prestación de servicios público al igual que cualquier otra actividad empresarial, 
requiere de la aplicación del proceso administrativo en forma secuencial, con la 
finalidad de alcanzar los objetivos propuestos. En los servicios laborales el objetivo 
principal es mejorar las condiciones de atención y cumplimiento de sus funciones del 
personal administrativo, con la optimización de recursos humanos, materiales y 
tecnológicos. 
Hoy en día los cambios que se han generado en los diferentes entornos laborales en 
la actualidad, han llevado a las organizaciones a acelerar su ritmo de trabajo para 
poder lograr ser competitivas y exitosas. Para alcanzar el éxito, las organizaciones 
deben gestionar adecuadamente su talento humano, considerando los procesos a que 
ellos son sometidos dentro de estas instituciones. Uno de los más importantes al 
respecto, lo constituye la evaluación del desempeño laboral de los empleados.  
En este sentido, las organizaciones en la actualidad deben diseñar y aplicar sistemas 
de evaluación del desempeño que les permitan identificar de manera oportuna y eficaz 
las fallas y limitaciones que se registran para corregirlas y garantizar el alcance de los 
objetivos institucionales. 
La falta de atención en las entidades públicas explica parte de los problemas de 
gestión de recursos y de limitado desempeño. Entre los principales problemas que 
estos afrontan, se encuentran la calidad de vida laboral,  relaciones laborales, 
capacitación y desarrollo personal y desarrollo organizacional, frente a los problemas 
observados se hacer frente a estos retos, entre ellas: ajustar los salarios a la 
productividad laboral, mejorar el proceso de contratación, aplicar una supervisión 
basada en el rendimiento y en un sistema de recompensas, mejorar la calidad de la 
formación académica y entrenar continuamente al personal. Sin embargo, los 
fundamentos empíricos que apoyan los beneficios de dichas intervenciones no han 
sido justificados cuidadosamente ni son conocidos por los decisores de política y por el 
público en general. Por otra parte, se debe considerar que las estrategias de política 
que buscan potenciar la capacidad de gestión y prestación de servicios del recurso 
humano requieren entender cómo los trabajadores toman decisiones en el mercado 
laboral. 
En las Instituciones de prestación de servicios, el desempeño del personal 
administrativo siempre ha sido considerado como la piedra angular para desarrollar la 
efectividad y éxito de una organización; por tal razón existe en la actualidad total 
interés para los gerentes de recursos humanos los aspectos que permitan no solo 
medirlo sino también mejorarlo. En este sentido, el desempeño son aquellas acciones 
o comportamientos observados en los empleados que son relevantes para los 
objetivos de la organización, y pueden ser medidos en términos de las competencias 
de cada individuo y su nivel de contribución a la empresa. Este desempeño puede ser 
exitoso o no, dependiendo de un conjunto de características que muchas veces se 








La metodología empleada para la elaboración de esta tesis estuvo relacionada al 
enfoque cuantitativo. Es una investigación básica que se ubica en el nivel descriptivo y 
correlacional.  El diseño de la investigación es no experimental: transversal: 
correlacional. La población estuvo conformada por 100 trabajadores administrativos de 
la Municipalidad Distrital de Santa Anita, período 2016, se utilizó un muestreo no 
probabilístico de tipo intencional de conveniencia, es decir el tamaño muestral estuvo 
representado por 80 personal administrativo, se utilizó como instrumentos un 
cuestionario, con un nivel de significancia de Alpha de Cronbach de 0.900 para la 
variable gestión administrativa y 0.874 para la variable desempeño laboral. 
 
9. RESULTADOS 
Los resultados obtenidos de acuerdo a la estadística de Rho de Spearman aplicada a 
las variables de estudio gestión administrativa y desempeño laboral, se obtuvo un 
coeficiente de correlación de Rho de Spearman  r=0.960, correlación muy alta, con un 
nivel de significancia de 0.000 menor que el nivel esperado (p < 0.05), asimismo se 
evidencia frente a las variables de estudio proceso de planificación de la gestión 
administrativa y el desempeño laboral un coeficiente de correlación de Rho de 
Spearman  r=0.900, correlación alta, con un nivel de significancia de 0.000 menor que 
el nivel esperado (p < 0.05), por otro lado se tuvo como resultado frente a las variables 
de estudio proceso de organización de la gestión administrativa y el desempeño 
laboral, un coeficiente de correlación de Rho de Spearman r=0.870, correlación alta, 
con un nivel de significancia de 0.000 menor que el nivel esperado (p < 0.05). Frente a 
las variables de estudio proceso de dirección de la gestión administrativa y el 
desempeño laboral, se obtuvo un coeficiente de correlación de Rho de Spearman 
r=0.670, correlación moderada, con un nivel de significancia de 0.000 menor que el 
nivel esperado (p < 0.05), finalmente se evidencia frente a las variables de proceso de 
control de la gestión administrativa y el desempeño laboral, un coeficiente de 
correlación de Rho de Spearman r=0.919, correlación muy alta, con un nivel de 
significancia de 0.000 menor que el nivel esperado (p < 0.05), con el cual se rechazó 
la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna formulada por el investigador.  
  
10. DISCUSIÓN 
Los resultados que se obtuvieron de acuerdo a los objetivos e hipótesis planteado 
frente a la variable gestión administrativa y el desempeño laboral, se obtuvo un 
coeficiente de acuerdo a la prueba de la correlación de Spearman de r= 0.960 
correlación muy alta, con un valor de significancia de 0.000 valor obtenido menor que 
p < 0.05, determinándose que la hipótesis nula es rechazada, concluyendo que la 
gestión administrativa se relaciona de manera directa y positiva con el desempeño 
laboral de acuerdo a la percepción de los trabajadores de la Institución Pública. (Tabla 
24). 
 
Asimismo Pascual (2012), concluye que la gestión empresarial aplicada en el Hospital 
ha sido empírica, ya que la planeación, organización, dirección y control han sido 
informales, lo cual obstaculiza coordinar efectivamente los recursos humanos y 
materiales. En base a los resultados obtenidos, se elaboró una guía de planificación 
estratégica incluyendo aspectos de la gestión empresarial, la cual explica de manera 
sencilla y clara las funciones administrativas, para que los ejecutivos puedan utilizarlos 
y enfrentarlos problemas que aquejan a la institución, y como resultado mejorar la 
gestión para brindar un mejor servicio a la población.  
 
 
Para Chiliquinga (2013), mantiene una relación con los resultados donde sostiene que 





diagnóstico, de las que se puede mencionar la ausencia  de la planificación en la 
empresa;  se aprecia que no hay suficiente organización entre los trabajadores del 
áreas; no existe un personal calificado en el manejo de nuevas tecnologías de punta, 
todo esto no permite alcanzar un crecimiento óptimo  de libre competencia; también se 
considera la ausencia de MOF, a fin de que los trabajadores conozcan sus 
procedimientos y funciones laborales en el área que desempeñan; no se cuenta con 
un registro contables  y de producción en óptimas condiciones para sus inventarios, 
por lo que deberá mejorarse. Se sugiere que se implemente y se pone en 
consideración para que otros socios de empresa similares de la ciudad se 
implementen y tomen como ejemplo, claro está que se realizara los cambios y 
adaptaciones necesarios para cada empresa. 
 
Hoy en día la planificación es un factor importante para una buena gestión 
administrativa en las entidades públicas, a fin de que los trabajadores puedan 
desempeñarse y conocer los planes elaborados considerando la visión, misión, 
objetivos y metas establecidas, de acuerdo a la tabla 25 frente a las variables de 
estudio de planificación y desempeño laboral se evidencia un coeficiente de acuerdo a 
la prueba de la correlación de Spearman de r= 0.900 correlación alta, con un valor de 
significancia de 0.000 valor obtenido menor que p < 0.05, determinándose que la 
hipótesis nula es rechazada, concluyendo que el proceso de planificación 
administrativa se relaciona de manera directa y positiva con el desempeño laboral de 
acuerdo a la percepción de los trabajadores de la Institución Pública. 
 
En toda organización pública o privada el proceso de organización a nivel institucional 
como la estructura organizacional, las coordinaciones y los niveles de jerarquía 
permiten alcanzar las metas establecidas en coordinación entre los miembros 
directivos y trabajadores de la organización, tal como se evidencia de acuerdo  a los 
resultados obtenidos frente al proceso de organización y desempeño laboral, 
evidenciándose un coeficiente de acuerdo a la prueba de la correlación de Spearman 
de r= 0.870 correlación alta, con un valor de significancia de 0.000 valor obtenido 
menor que p < 0.05, determinándose que la hipótesis nula es rechazada, concluyendo 
que el proceso de organización administrativa se relaciona de manera directa y 
positiva con el desempeño laboral de acuerdo a la percepción de los trabajadores de 
la Institución Pública. (Tabla 26). 
 
La investigación de Ganoza (2015), mantiene una relación de manera general con los 
resultados obtenidos, ya que considera que plasmar un plan estratégico a nivel 
municipal es fundamental para que los miembros directivos de la Municipalidad hagan 
uso del plan estratégico  para lograr satisfacer las necesidades de la sociedad del 
pueblo y trabajadores en conjunto, lo que permitirá mejorar y lograr una eficiencia de la 
gestión pública de la Municipalidad, por lo tanto es necesario  realizar un seguimiento 
de control en la ejecución del plan estratégico para obtener la mejora de la eficacia de 
la gestión pública de la Municipalidad  en el mediano y largo plazo, lo que permitirá 
beneficiar la imagen de la institución la satisfacción de la sociedad frente a las 
funciones laborales que cumple la municipalidad. 
 
El proceso de ejecución a nivel administrativo y desempeño laboral, cumplen la 
función de tomar en cuenta criterios como la comunicación, las políticas 
motivacionales y el liderazgo, lo que permitirá alcanzar los objetivos deseados de la 
organización, tal como se evidencia de acuerdo  a los resultados obtenidos frente al 
proceso de dirección y el desempeño laboral, con un coeficiente de correlación de 
Spearman de r= 0.670 relación moderada, con un valor de significancia de 0.000 valor 
obtenido menor que p < 0.05, determinándose que la hipótesis nula es rechazada, 





directa y positiva con el desempeño laboral de acuerdo a la percepción de los 
trabajadores de la Institución Pública. (Tabla 27). 
 
Asimismo de acuerdo a los resultados obtenidos en la Tabla 28, se pudo comprobar la 
relación entre el proceso de control de la gestión administrativa y el desempeño 
laboral, de acuerdo al coeficiente de correlación de Rho de Spearman obteniendo una 
valor  de r=0.919, correlación muy alta, con un valor de significancia de 0.000 valor 
obtenido menor que p < 0.05, determinándose que la hipótesis nula es rechazada, 
concluyendo que el proceso de organización administrativa se relaciona de manera 
directa y positiva con el desempeño laboral de acuerdo a la percepción de los 
trabajadores de la Institución Pública. 
 
Por otro lado los resultados mantiene una relación de manera general con la 
investigación de Flores (2015), quien sostiene que el proceso Administrativo y Gestión 
Empresarial de la Cooperativa de Producto de Alimentos Básicos RL, se lleva acabo 
de forma parcial, ya que no hubo un buen funcionamiento de los proceso 
administrativo y la Gestión empresarial, esto se observó de manera limitada por los 
pobres conocimientos administrativos de los órganos directivos que trabajan y el poco 
compromiso de alguno de ellos, además, se realizó un planteamiento de alternativas 
de soluciones para mejorar el desempeño administrativo en la Cooperativa. Al no 
existir un buen manejo de los procesos administrativo, observamos que no cumplen 
con el desempeño de una buena Gestión Administrativa. Evaluamos el desempeño de 
gestión Administrativa por parte de los colaboradores, a través de encuesta y 
observamos que no existe un sistema motivacional para el personal, de manera que 
este pueda ejercer de manera eficiente su labor. 
 
 
Tejeda (2014), concluye que en el ámbito de la municipalidad se aprecia algunas 
deficiencias como: Trabajo en equipo, participación de los trabajadores, delegación de 
responsabilidades, capacitación, los gerentes no tienen un mínimo de reglas, prefieren 
tener muy poco contacto y apoyo para los trabajadores como puede observarse 
citamos algunas causas a corregir en términos de proceso como pilar fundamental en 
busca de aplicación de la gestión administrativa y su mejora administrativa que 
permitirá perfeccionar los servicios municipales a partir de objetivos propuestos como 
es la de plantear la gestión administrativa y su mejora de administración municipal.  
 
Finalmente  Jiménez (2010), la investigación tuvo como resultados que existen 
factores que hacen de la gestión de intereses una práctica gerencial a impulsar desde 
diversos ámbitos como la capacitación, mejora en su regulación, establecimiento de 
mejores y mayores controles en su implementación, entre otros. 
 
11. CONCLUSIONES 
Se determinó que existe relación significativa entre la gestión administrativa y el 
desempeño laboral del personal administrativa de la Municipalidad Distrital de Santa 
Anita, período 2016, con un coeficiente de correlación de Rho de Spearman  r=0.960, 
correlación muy alta, con un nivel de significancia de 0.000 menor que el nivel 
esperado (p < 0.05), con el cual se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 
alterna formulada por el investigador.  
 
Se determinó que existe relación significativa entre el proceso de planificación de la 
gestión administrativa y el desempeño laboral del personal administrativo de la 
Municipalidad Distrital de Santa Anita, período 2016, con un coeficiente de correlación 
de Rho de Spearman  r=0.900, correlación alta, con un nivel de significancia de 0.000 
menor que el nivel esperado (p < 0.05), con el cual se rechaza la hipótesis nula y se 






Se determinó que existe relación significativa entre el proceso de organización de la 
gestión administrativa y el desempeño laboral del personal administrativo de la 
Municipalidad Distrital de Santa Anita, período 2016, con un coeficiente de correlación 
de Rho de Spearman r=0.870, correlación alta, con un nivel de significancia de 0.000 
menor que el nivel esperado (p < 0.05), con el cual se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis alterna formulada por el investigador.  
 
Se determinó que existe relación significativa entre el proceso de dirección de la 
gestión administrativa y el desempeño laboral del personal administrativo de la 
Municipalidad Distrital de Santa Anita, período 2016, con un coeficiente de correlación 
de Rho de Spearman r=0.670, correlación moderada, con un nivel de significancia de 
0.000 menor que el nivel esperado (p < 0.05), con el cual se rechaza la hipótesis nula 
y se acepta la hipótesis alterna formulada por el investigador.  
 
Se determinó que existe relación significativa entre el proceso de control de la gestión 
administrativa y el desempeño laboral del personal administrativo de la Municipalidad 
Distrital de Santa Anita, período 2016, con un coeficiente de correlación de Rho de 
Spearman r=0.919, correlación muy alta, con un nivel de significancia de 0.000 menor 
que el nivel esperado (p < 0.05), con el cual se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
hipótesis alterna formulada por el investigador. 
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